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 إهداء
لى الطيب الحنون، إتزام، لال و  الشهامةلى بحر الجود والسخاء رمز إ   

نت من علمني التحدي والصمود أ ةكان قدوتي وسندي في الحيا ى الذي لإ   

، ستحقإ و جد  لمن  لاإولا تعطي  تأخذ ةان الحيأو    

طل عمره. أبي و لي أ  احفظربي إلى من أعتمد عليه في كل صغيرة وكبيرة،    

 

      إلى أعظم رجل في حياتي "أبي" 

مل بنورها في حياتي، لى من زرعت الأإمن حملتني وهنا على وهن،  ىلإ        

خلاق الأ و التربيةفي  ةحياتي قدوتي الحسن ةى منبع الحب والحنان، جوهر إل         

ا.حفظها الله وصانه                                                 

أمي الحنونة  إلى                                                                                 

 

ةمينأ ي سلسبيل كوثر و خواتأ اخي مالك الحنون و   الصغيرةسرتي أفراد ألى كل إ               

                                                                         

إلى أفراد أسرتي الصغيرة                                                                          

ثمرة جهودي.  مساعدتي أهديكمإلى كل بعيد وقريب ساهم في                                      



 

 

                                                                     

 جمعين أ  آلهشرف المرسلين سيدنا محمد وعلى أوالسلام على  ةالحمد لله والصلا

 وتوفيقه. حمد الله عز وجل على نعمتهأ  نجاز هذا العملإبحث وجهد تكللت ب ةبعد رحل 

قدمه لي يوسف لما   ستاذ المشرف : زدامعبارات الشكر والتقدير للأ ىسمأتقدم بأولا أ 
طلبته بالنصح   ةنجاز هذا العمل والذي لم يبخل علي وعلى كافإ ةمن جهد ونصح طيل

  ة.والجهد والمساعد

ولعدم إستسلامي   لقيامي بكل هذا العمل الشاق ،شكر لنفسي لأنني آمنت بها دم بالأتق 
 .طوال رحلتي الدراسية

لسيد خليل اللذان  سيرام واتكنو  ةبمؤسس البشرية لموارد ة إدارة امدير   ةرقي ةالسيد أشكر كما
  لي. ةفي التسهيلات والمعلومات المقدم  عونا  ساعداني وكانا

طيلة  و نصيحةأأي توجيه بلم تبخل علي   الزهراء التي ةفاطم  ةستاذالأ دون أن أنسى
 إنجاز هذا العمل.

 

والذين   ،عونا لي كانوالذين  ةمينأ ةالصغير   ختيمي ولأأو  العزيز بيقدم بالشكر لأأتكما 
 و ملل. أل كل  ساعدوني بدون 

 

نجاز هذا العمل، ونخص  سهم في تقديم يد العون ل أقدم بالشكر الجزيل لكل من أتخيرا أو 
 . 2024 ةشرفوا على تكوين دفعأتنا الكرام الذين أساتذيضا أبالذكر 
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 مقدمة:

قتصاد على مكانة المورد البشري في المنظمة، معتبرة  وارد البشرية والفكر الإداري والإ ستقرت أدبيات المإ
ومحددها   المنظمات  مال  رأس  البيئإياه  التغيرات  مواجهة  في  يحقق  الحاسم  بما  والعالمية،  المحلية  ية 

 ستدامتها وربحيتها.  إ

ويلاحظ المتتبع لتطور الفكر الإداري تأثير تغير النظرة للمورد البشري )من وسيلة من وسائل الإنتاج إلى  
المحافظة عليه وتنميته وصولا إلى  ستقطاب مرورا بالعمليات المرتبطة به، بداية بالإ مستغل لها( على كل  

فالمورد البشري في واقع تطور الفكر وحتى واقع المنظمات بات يحتل موقعا رائدا في تسيير كل   التقاعد.ا
المسؤوليات عل للحفاظ  مقدرات المنظمات، بما يرفع حجم  البشرية  إدارة الموارد  عليه وإستغلاله أحسن ى 

 ستغلال. إ

والمورد   المنظمة  بين  وصل  صلة  أهم  والمعنوي  المادي  بشقيها  الحوافز  تمثل  البشرية  للطبيعة  وبالنظر 
)المنظمة(  لها  لنظرته  وأهم محدد  العمالة  البشري  نوعية  للتأثير على  )الحوافز(  تعتمد عليها  ما جعلها   ،

  . مختلف التغيرات الحاصلة في بيئة العمل العالمية   مسايرة المستقطبة ثم الحفاظ على المتميز منها بهدف  
إذ تتوقف مقدرة المنظمة على مواجهة هذه التغيرات والتكيف معها على مدى قدرتها على التعامل وتنمية  

   .موردها البشري 

إ من  بالرغم  الجزائر،  ا في  المورد  بين  للعلاقة  المنظم  القانوني  الإطار  )قانون ختلاف  والمنظمة  لبشري 
قتصادية الخاصة عنه في مؤسسات القطاع العام  ت الإ ختلاف واقع المورد البشري في المؤسساوإ  العمال(

قتصادية  ية والمعنوية ومستوى المنافسة الإ والوظيفة العمومية، إلا أن الطابع البشري التواق للحوافز الماد
لكن ذلك لا يمنعها من السعي    ،تحديا لمنظمات القطاع الخاص في التعامل مع الموارد البشرية  انيخلق 

    . موردها البشري  من مدخل تحفيزكفاءتها رفع ل

قتصادية الجزائرية الخاصة  للكشف عن واقع التحفيز  سنتناول دراسة حالة المؤسسات الإ   وفي هذا السياق
من خلال دراسة ميدانية لإحدى المؤسسات الرائدة في مجال   وأثره على تحسين الأداء في هذه المؤسسات.

 باتنة. الواقعة في ولاية  TECHNOCERAMإنتاج الخزف 

 : .أهمية الدراسة1 

في    ز في تحسين أداء العاملينالتي بحثت في مجال دراستنا المتعلقة بدور التحفي  إن أغلب الدراسات  - 
الجزائرية الطالبة–  المؤسسات  علم  حدود  مؤسسات    ركزت  -في  بنظام  على  يتميز  الذي  العام  القطاع 
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المؤسسات الخاصة خاصة فيما يتعلق بالمورد البشري، وعليه فإن  ير لنظام التسيير المعتمد في  اير مغسيت
قتراحات وتوصيات حول نوع الحوافز المرغوب بها وكيفية تأثيرها  إية الدراسة تتمثل في الوصول إلى  أهم

لتحسين   بها  الأخذ  الخاصة  للمؤسسات  يمكن  العاملين  أداء  للالأ على  العام  الكفاءة  داء  وتحقيق  عاملين 
 المطلوبة. 

ببيانات دقيقة وموثوقة حول رضا العاملين عن الحوافز المقدمة،   ممؤسسة تكنوسيراتزويد المسؤولين في  -
الأداء   المنظمة لرفع  تعتمد عليها  أن  البيانات والتوصيات التي يمكن  المفضلة، وغيرها من  الحوافز  نوع 

 الوظيفي للعمال بالإضافة إلى تدارك النقائص في نظام الحوافز المعمول به. 

 : ختيار الموضوعإ.أسباب 2

 قتصادية الجزائرية الخاصة. الحوافز المعتمدة في المؤسسات الإ طلاع على نظم طالبة للإالميل  -

 . تكنو سيرام  تقييم كفاءة وفعالية الحوافز في المؤسسة الجزائرية  -

راسة ضمن المدة الزمنية  لهذا الموضوع لكونه موضوع شيق بالنسبة للطالبة وصالح للد  ة ختيار الطالبإ- 
 لإنجاز مذكرات التخرج. المحددة 

 . أهداف الدراسة: 3

 تهدف الدراسة إلى:  

 TECHNOCERAM. قياس أثر الحوافز المادية والمعنوية على أداء العاملين في مؤسسة -

 .TECHNOCERAM المقدمة للعاملين في مؤسسة التعرف على نوعية الحوافز  -

 TECHNOCERAM. حات تسهم في تحسين أداء العاملين في مؤسسة التوصل إلى توصيات ومقتر  -

 :.إشكالية الدراسة4

البإ  الموارد  لتحفيز  الرئيسي  الهدف  التن  والمعنوي  المادي  ببعديه  على  أ شرية  العاملين،أد ثير  ن  إو    اء 
للدراسة   الرئيسي  تم  يالهدف  وعليه  العاملين  أداء  تحسين  في  الحوافز  أثر  على  التعرف  في  تمثل 

  إشكالية الدراسة على نحو التالي:  صياغة

 ؟ TECHNOCERAMما تأثير الحوافز في تحسين أداء العاملين في مؤسسة   

 الأسئلة الفرعية التالية: ة شكاليتندرج ضمن هذه الإ -
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 ؟TECHNOCERAM هل يوجد أثر للحوافز المادية على أداء العاملين في مؤسسة  -

 ؟ TECHNOCERAMهل يوجد أثر للحوافز المعنوية على أداء العاملين في مؤسسة  -

 ؟ TECHNOCERAM ما طبيعة الحوافز المقدمة في مؤسسة -

 . فرضيات الدراسة: 5

 ختبار الفرضيات التالية: إطرحها تم وضع و لإشكالية التي تم  من أجل الإجابة على ا 

تأثير    - يوجد  الرئيسية:  مؤسسة  إ  لداالفرضية  في  العاملين  أداء  على  للتحفيز  حصائيا 
TECHNOCERAM ؟ 

 تندرج ضمن هذه الفرضية الفرضيات الفرعية التالية:  

 ؟TECHNOCERAMلتحفيز المادي على أداء العاملين في مؤسسة ليوجد تأثير دال إحصائيا   -

  ؟TECHNOCERAMفي مؤسسة  تحفيز المعنوي على أداء العاملينلل  إحصائيا لدا  يوجد تأثير-

                 والمقاربات والأدوات المنهجية المستخدمة:. المنهج 6

و   البحث  إشكالية  دراسة  ،  إبهدف  الدراسة  فرضيات  بختبار  الجانإقمنا  في  الوصفي  المنهج  ب  ستخدام 
التطبيقي  ،النظري  الجانب  الإ   أما  دراسة  منهج  على  كما  عتمدنا  الأ إحالة،  من  مجموعة  دوات  ستخدمنا 

 حصائية المساعدة في عملية تحليل البيانات. الإ 

 . الدراسات السابقة:7

التي  السابقة  الدراسات  يلي مجموعة من  فيما  والتي    سنتناول  دراستنا  منها  إأجريت حول موضوع  ستفدنا 
 جاز دراستنا: إن   في

 المقالات العلمية:  ✓

مقال موسوم تحت عنوان " تأثير نظام الحوافز على رضا العاملين في المؤسسات العمومية الجزائرية:   -1
لاد أو عداد عبد اللطيف  إ من    من موظفي تعاونية الحبوب والخضر الجافة بالبويرة،   ةدراسة اتجاهات عين

في مجلة رؤى    ةحمود منشور  مقال  العدد  إوآخرون،  الد2017، جوان  12قتصادية،  هدفت  إلى  ،  راسة 
الحبوب والخضر الجافة    اونيةتع   التعرف على مدى تأثير نظام الحوافز على رضا العاملين في مؤسسة
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الباحث  إبالبويرة،   كأداة الإ بستعان  الدراسة  لج    ستبيان  توصلت  وقد  البيانات  النتائج  إلمع  من  العديد  ى 
 أهمها: 

 تجاه إيجابي نحو الحوافز المادية مقارنة بالحوافز المعنوية. إلدى العاملين بالمؤسسة   -

 يرى أغلب العاملين أن نظام الحوافز في المؤسسة مقبول نوعا ما.  -

 الرضا العاملين في المؤسسة إيجابية. نتيجة   -

المؤسسة    -2 حالة  دراسة  العاملين:  أداء  تحسين  في  البشرية  الموارد  تحفيز  أثر  عنوان"  تحت  مقال 
بوحجر حمام  الجوارية  للصحة  تموشنت  -العمومية  بلعيد  ،-عين  إعداد  مقال   يمن  وآخرون،  زكرياء 

ثر تحفيز  أ لى معرفة  إت الدراسة  فهد،  2023،  1قتصادية، العدد  ور في مجلة البحوث القانونية والإ منش
بوحجر، توصلت   الجوارية حمام  للصحة  العمومية  بالمؤسسة  العاملين  أداء  تحسين  البشرية على  الموارد 

 الدراسة إلى العديد من النتائج أهمها: 

 وجود تأثير إيجابي للحوافز المادية على أداء العاملين.  -

 وجود تأثير إيجابي للحوافز المعنوية على أداء العاملين .  -

 : مذكرات الماجستير ✓

قلال)  -1 حمزة  المؤسسات  2016دراسة  في  البشري  المورد  أداء  على  الحوافز  نظام  أثر  بعنوان   ،)
الوطنية  -الإنتاجية المؤسسة  حالة  والمراقبة     دراسة  القياس  رسالة LAMCلأجهزة  هدفت     ،  ماجستير، 

شتملت  إ ملين لتحقيق أهداف المنظمة، وقد  التحفيز في التأثير على أداء العاالدراسة إلى معرفة مدى قدرة  
الدراسة على   ال  222عينة  المؤسسة  في  والمراقبة،  عاملا  القياس  المنهج إوطنية لأجهزة  الباحث  ستخدم 

لى العديد من النتائج إيان كأداة للدراسة، توصل الباحث ستبالإ ب إستعانكمنهج للدراسة و   في التحليليالوص
 أهمها ما يلي: 

 يجابا في سلوك الأفراد. إ افز المقدمة تؤثر الحو  -

المن  - الأجر  هي:  الأفراد  تحفيز  تعيق  التي  العوامل  أبرز  وجود  من  عدم  ترقيات،  وجود  عدم  خفض، 
 عتراف بالمجهودات في مجال العمل. إ 

نواعها إيجابا على أداء الأفراد وذلك من خلال تأثيرها على الإنتاج من حيث الكم والنوع  بأ تؤثر الحوافز    -
 ومن حيث التأثير في سلوك الأفراد ،وقد أوصت الدراسة بالعديد من التوصيات أهمها:



 مقدمة  
 

5 
 

 إجراء دراسات تقييم في المؤسسة دوريا لمعرفة درجة رضا الأفراد عن نظام الحوافز.  -

للكشف عن سلبيات نظام الحوافإ  - الرؤساء  الملاحظة والمقابلة من قبل  سواء من حيث    زستعمال أداة 
 التنفيذ.  وأالإعداد 

علي    -2 خالد  علان)أ دراسة  العاملين  2016بو  أداء  على  والمعنوية  المادية  الحوافز  أثر  بعنوان"   ،)
ظمة الحوافز  التعرف على أن    هدفت الدراسة إلى   شركات المشروبات الفلسطينية، رسالة ماجستير،   في

والمعنوية و  اأثرها على  أ المادية  المشروبات  في شركات  العاملين  المنهج ستخدم  إ لفلسطينية،  داء  الباحث 
لى العديد  إ ات، توصل الباحث من خلال دراسته  كأداة لجمع البيان  يان  ستببالإ ستعان إ الوصفي التحليلي و

 من النتائج أهمها:

 طردية بين الحوافز المادية والمعنوية ومستوى أداء العاملين.   ةرتباطيإوجود علاقة  -

 طردية بين فعالية نظام الحوافز ومستوى أداء العاملين.  ةرتباطيإهناك علاقة  -

 كما قدمت الدراسة مجموعة من التوصيات أهمها:

 توزيع الحوافز.  في ة العدال أ ورة العمل على تحقيق مبدضر  -

 إستحداث أنظمة حوافز جديدة.   -

 زيادة مهاراتهم وقدراتهم.  عقد دورات تدريبية للعاملين بهدف  -

مؤسسة   - في  العاملين  أداء  تحسين  في  الحوافز  أثر  معرفة  إلى  الحالية  الدراسة   TECHNOتهدف 

CERAM ،    (، بعنوان أثر  2016تفقت مع أهداف كل من الدراسات الآتية :دراسة خالد ابو علان)إ حيث
( 2014الحوافز المادية والمعنوية على أداء العاملين في شركة المشروبات الفلسطينية، دراسة قلال احمد)

طنية  البشري في المؤسسات الإنتاجية دراسة حالة المؤسسة الو   رد اء المو أدأثر نظام الحوافز على  بعنوان  
القياس والمراقبة، و  تأثير نظام  2017ختلفت مع دراسة عبد اللطيف اولاد حمودة)إلأجهزة  ( تحت عنوان 

، التي هدفت إلى التعرف على مدى تأثير  العمومية الجزائرية  الحوافز على الرضا العاملين في المؤسسات 
 نظام الحوافز على رضا العاملين. 

الدراسات   - عن  الحالية  الدراسة  القطاع     تميزت  في  العاملين  أداء  على  التحفيز  أثر  بدراسة  السابقة 
الدراسة   تميزت  كما  العام،  القطاع  في  السابقة  الدراسات  أجريت  ،بينما  الجزائرية  المؤسسة  في  الخاص 

 في تحليل البيانات والإجابة عن الفرضيات. (spss ) الحالية عن بعض الدراسات السابقة باستخدام أداة 
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دراستنا إ   - في  المتبعة،     ستفدنا  الدراسة  منهجية  النظري،  الإطار  إعداد  في:  السابقة  الدراسات  من 
 والتعرف على كيفية تصميم إجراءات الدراسة. 

 صعوبات الدراسة: .9

 مجموعة من الصعوبات من بينها:   أثناء إعدادنا للدراسة واجهتنا 

 . الميدانيةلإجراء الدراسة إيجاد مؤسسة   صعوبة -

  صعوبة تحصيل المعلومات من المؤسسة محل الدراسة. -

علم- كتخصص  بالإحصاء  إلمامي  مضمون  عدم  توظيف  على  يساعدني  وإيجاد    الدراسةي  الميدانية 
 . SPSSصعوبة باستخدام برنامج الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية 

 هيكل الدراسة: .10

 ختبار الفرضيات تم تقسيم الدراسة إلى: إالبحث و   إشكاليةالإجابة على   بغية دراسة الموضوع وبغرض   

 مقدمة وفصلين وخاتمة عامة.  

الأول:  تطرقنا    الفصل  رئيسية  مباحث  ثلاثة  إلى  بدوره  ينقسم  للدراسة  النظري  الإطار  عنوان  في  تحت 
أنواع الحوافز وكيفية تصميم    ،من خلال التطرق إلى: تعريف الحوافز   لى ماهية التحفيزإالمبحث الأول  

الم أما  الثاني فقد تضمن مدخل مفاهيمنظام حوافز فعال،  لأداء العاملين تطرقنا من خلاله إلى    يبحث 
العاملين، أداء  تحسين  ومداخل  العاملين،  أداء  تقييم  العاملين،  بأداء  المبحث     التعريف  خصصنا  وقد 

ى مجموعة  إلبأداء العاملين من خلال التطرق  علاقة الحوافز  لالنظرية    للدراسة   ولالفصل الأ   الأخير من
 من النظريات التي ربطت بين كفاءة الأداء والتحفيز الفعال. 

الثاني: بعنوان  الفصل  مؤسسة  :  جاء  في  العاملين  أداء  على  الحوافز  وقد   TECHNOCERAMتأثير 
هذا   في  تناولنا  سيرام حيث  تكنو  مؤسسة  في  العاملين  أداء  تحسين  في  الحوافز  دور  لدراسة  خصصناه 

وتح  عرض  ثم  الميدانية  للدراسة  المنهجي  الإطار  بالفصل  قمنا  وأخيرا  الدراسة  نتائج  صحة  إليل  ختبار 
 الفرضيات.  

 



 

 

 الفصل الأول 

النظري للدراسة  الإطار  
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 النظري للدراسة رالطا :الأولالفصل 
  :تمهيد 

الإ  الفصل  هذا  خلال  من  جوانبحاولنا  بشتى  حيث   لمام  المفاهيمية  الفصل     الدراسة  هذا  تناول 
داء  ألى مفهوم كل من الحوافز و إ  في المبحثين الأول والثاني التطرق للدراسة من خلال   المفاهيمي التأصيل

ة  من تكوين فكر  التي ستمكن القارئ نواع وغيرها من العناصر  هداف ، الأ لأ العاملين من حيث التعريف، ا
بعض النظريات التي  خير من هذا الفصل فقد خصص لدراسة  ما المبحث الأ أ  ، حول هذه المفاهيم  ةعام
الباحثين في دراسة مدى مس  ةثمر   تمثل تقدمها المؤسسة  ةاهمجهود  التي    العامل   ةفي رفع كفاء  الحوافز 

 . هدائأوتحسين 
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 ول: الحوافز المبحث الأ 

 هدافها أول: تعريف الحوافز و المطلب الأ  

  ول: تعريف الحوافزالفرع الأ  
دائهم  أاملين لقاء  القيم المادية والمعنوية التي تمنحها المنظمة للع  ةمجموع"   : أنهاعرفت الحوافز على   -

 1" .لعمل معين يتضمنه توصيف المهام
دارة لحث العاملين  مجهودات المستمرة التي تبذلها الإ : الأنهاللحوافز على    الإشارة تم    خرآ وفي تعريف   -

 شباع حاجاتهم. إنتاجيتهم من خلال إ ة من الكفاءة وزياد ةداء مهامهم بأعلى درجأعلى 

على   التعريف  هذا  مضمون  الأفرادكفاء  أنركز  مرتبطة  إو   ة  جهودستمراريإب  أساسانتاجيتهم    الإدارة   ة 
 2تهم المختلفة. الإشباع حاج

زاوي - على  فق  أخرى   ةومن  الحوافز  تعريف  تم  تصممها  الأ   ةجمل"   : نهاأ د  التي  والسياسات  ساليب 
ال  ة ستماللإ   ةالمؤسس لأداء  الموظف  المعهودة  الفرد  كفاءإوظيفة  بمستوى  وفعالية  أ   ةليه    ، أكبر على 

 3" .المنظمة  أهدافشكل الذي ينسجم مع تحقيق الوب
العمال    أمام   توفرها المؤسسة  ة  معنوي  أو   ة وسائل مادي  أون الحوافز هي: فرص  إستنادا لما سبق فإ ➢

الد  لإثارة وخلق  لديهمارغباتهم  المنتج   فع  والعمل  الجهد  طريق  عن   ، عليها  والسلوك     للحصول 
 4شباع. الى الإ  ة نها بحاجأيشعرون حاجاتهم التي   لإشباع وذلك   السليم،

 

 

 
 

   ن: دار الحامد للنشر والتوزيع، ، عماالبشريةالموارد    ةدار ل : مدخل معاصر  الموهبة  إدارة،  وأخرون غني دحام زبيدي      1
 . 233، ص 2018

منادلي    2 الحوافز  خرون وآمحمد   الموارد    وتأثيرها،  المجتمع،  الإدارةداخل    البشرية على  للدراسات    وعلى  حقائق  مجلة 
 . 397، الجزائر، ص 9دالعد  النفسية والجتماعية،

وآقد  ةحيا  3 الحوافز  أ،  خرون ة  في    أداءعلى    المعنويةثر  العددة قتصاديإرؤى    ة، مجلتصاديةالإق  المؤسسةالعاملين   ،1  ،
 . 686، ص2021الجزائر، 

،  ة والادار   للاقتصاد  الجزائرية  ةالمجل،  ةقتصاديالإ  ةالمؤسس   أداءثر سياسات الحوافز والتكوين على  أخرون،  آو   ر عمر بلخي  4
 . 2، ص2016، الجزائر، 7العدد
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  الحوافز هدافأالفرع الثاني: 
 همها ما يلي: أ هداف لى تحقيق العديد من النتائج والأ إ  من تقديمها للحوافز المنظمةتسعى  

  .والمعنوية  الماديةفراد العاملين حاجات الأ ع اشبإ -1

 1. المنظمةبتكار في  بداع والإ تشجيع الإ  -2

 .دائهم المتميزأ حيث يتم تثمين جهودهم و   بالعدالةشعار العاملين إ -3

 2. الإنتاجية تحسين   4

 3. حتفاظ بالعاملين المميزينالإ  -5

 4. المؤسسةوربط مصالح الفرد بمصالح   للأفرادجتماعي  تحسين الوضع المادي والنفسي والإ  -6

 المطلب الثاني: أنواع الحوافز وأسس منحها 

 الفرع الأول: أنواع الحوافز 
لرفع كفاء أساليب شتى وتحفيزات متنوعة  المؤسسات على  العاملين وإنتاجيتهم، وتتعدد  تعتمد  تقسيمات  ة 

ا حسبوتصنيفات  تصنيفها  يمكن  وعموما  تأثيره،    3لحوافز  حسب  الحافز،  طبيعة  حسب  وهي:  معايير 
 حسب المستفيد منه وفيما يلي تفصيل لكل منها:  

 أولا حسب طبيعة الحافز: تقسم إلى: 

المادية-1 ذات  الحوافز  الحوافز  تلك  وهي  للعام الطابع  ال:  تمنح  التي  حاجاتهم  مادي  إشباع  بهدف  لين 
تتخذ    ، لى خلق دافع أكبر لدى الفرد لتطوير مهاراته ورفع كفاءتهإتهدف المنظمة من خلالها    ، الملموسة

 : يما يلأشكالا متعدد نذكر منها 

 
العاملين   بثينة زراري وآخرون،1 دراسة حالة المؤسسة الوطنية للخدمات في الآبار بحاسي    -تقييم اثر الحوافز على أداء 

 . 481، ص2019، الجزائر، 21، العددإقتصاديات شمال إفريقيامجلة مسعود، 
بأنجيمينا  2 الإنتاجية  المؤسسات  في  العاملين  أداء  تحسين  على  التحفيز  أثر   ، تيجاني  مخبز   -طيب حسن  حالة  دراسة 

 . 2044، ص2022،  1، العدد، مجلة طبنة للدراسات العلمية الأكاديمية-روتاتيف
للموظفين3 التنظيمي  الإلتزام  على  والمعنوية  المادية  الحوافز  أثر  قياس  وآخرون،  رحماني  لمديرية     دراسة  -احمد  ميدانية 

 . 81،ص2020، الجزائر، 2، العدد، مجلة أداء المؤسسات الجزائرية(abpr)بسعيدة   الضرائب
للصحة  4 العمومية  المؤسسة  حالة  دراسة  العاملين:  أداء  تحسين  في  البشرية  الموارد  تحفيز  أثر  وآخرون،  بلعيدي  زكرياء 

 . 908، ص2023، الجزائر، 1، العددمجلة البحوث القانونية والقتصادية، -عين تموشنت   -الجوارية حمام بوحجر 
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ويعتبر الأجر من   ،  1يتمثل في المبلغ المالي الذي يتلقاه العامل مقابل العمل الذي ينجزه   الأجر:  1-1
  ه ن تلبية حاجياتهما يمكن الفرد مباملون خاصة إذا كان الأجر كافيا  أهم الحوافز التي يفضلها الأفراد الع

حيث نجد أن العاملين عادة ماينجذبون للعمل في المؤسسات    ،ل أريحية كالمأكل والمشرب...  المادية بك
 التي توفر راتبا مرتفعا مقارنة بباقي المؤسسات. 

وهي الزيادات المالية التي تمنح للعاملين بداية أو نهاية كل سنة نظير جهودهم   العلاوات السنوية:  1-2
 2تحدد من خلال قانون العمل المعمول به داخل المؤسسة.  ،المبذولة طوال السنة

المتميز:  1-3 العمل  ل   مكافأة  يمنح  نقدي  مبلغ  أدائهم  لهو  نظير  الموظفين  من  مجموعة  أو  موظف 
وتطوير   العمل  في  الإبداع  على  العاملين  الحوافز  من  النوع  هذا  يشجع  العمل،  في  وإبداعهم  المتميز 

 3. مهاراتهم وأدائهم

الأرباح:-  1-4 في  الإنتاج  المشاركة  للعاملين عند زيادة  تمنح  الأرباح  مئوية من  نسبة  قد توزع    ،هي 
فترات   العاملين على  يخل  متقاربةعلى  سنويا،  أو  مثلا  أشهر  ثلاث  الشعور  كل  نوعا من  الحافز  هذا  ق 

 4. نتماء للمنظمةبالإ 

من حيث التجهيزات اللازمة لإنجاز العمل كالأدوات والتكنولوجيات    تهيئة ظروف عمل ملائمة :  1-5
 5..ضاءةالإ -لمواصلات: اثة التي تسهل عملية إنجاز العملالحدي

 الخدمات الإجتماعية.   -لى ماسبق ذكره من بين الحوافز المادية الأكثر شيوعا التأمينات الصحيةإإضافة  

 

 

 
 

قلال  1 النتاجية،  حمزة  المؤسسات  في  البشري  المورد   أداء  الحوافز على  نظام  الوطنية    -أثر  المؤسسة  دراسة حالة 
-، رسالة ماجستير،  كلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة الجزائر –L’AMCلأجهزة القياس والمراقبة  

 . 72، ص2012، -3
عل  2 الفلسطينية   ،أبو علان  يخالد  المشروبات  في شركات  العاملين  أداء  على  والمعنوية  المادية  الحوافز  رسالة  ،  أثر 

 . 28ص ، 2016 ، جامعة الخليل،كلية الدراسات العلياماجستير، 
المال    إقتصادمجلة،  الخاصعلى أداء موظفي وعمال القطاع    عكاسات الحوافز المادية وغير الماديةنحازم أحمد فراونة، إ3

 .   66، ص1العدد ،2019الجزائر،  ، لوالأعما
 . 77،صحمزة قلال، مرجع سابق4
 . 20،ص2014، الأيام للنشر والتوزيع دار  :، عمانالحوافز وأداء العاملين في المؤسسات، ش نور الدين بوالشر  محمد 5
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 المعنوية: الحوافز -يانثا

وعليه غالبا    ،لتحقيق الأهداف المطلوبة  المادية فقط غير كافييم الحوافز  أكدت الدراسات الحديثة أن تقد
النفسية   الحاجات  لإشباع  المادي  الحافز  جانب  إلى  المعنوي  الحافز  توفير  على  المنظمات  ماتحرص 

 : هذه الحوافز نذكر مايلي ومن بين، عتزاز في بيئة عملهبالرضا والإ  اوالتي تمنحه شعور  1، والذاتية للعامل

 : لتقدير والثناء على الأداء الكفؤا (1

ن تعتمده المنظمة  أيمكن    حافزا جيدا  يعد  خريند العاملين والثناء عليه أمام الآ فرالأإن تثمين الأداء الجيد ل
رفع معنويات العاملين ورفع مستوى المنافسة بينهم، حيث يولد الفخر والإعتزاز في نفس العامل لكأسلوب  

 2. الدافع لرفع مستوى كفاءته للحصول على الثناء والتقدير بإستمرارويخلق في نفسه 

 راك العاملين في إتخاذ القرارات ووضع سياسات العمل:  إش (2

راء العاملين عند وضع خطط العمل، ومن بين الطرق المعتمدة في بعض المنظمات وجود  آفيتم الأخذ ب
إدارة  أفكارهم ومقترحاتهم فيساهمون بذلك في   ،رائهم آيطرحون    نالذي مثلين عن العمال في مجلس الإدارةم

 3شعور العاملين بأهميتهم وإعتراف المنظمة بدورهم الفعال في المؤسسة. الأسلوب  هذالمنظمة، يعزز 

إن شعور العامل بالإستقرار في العمل يساهم في إنجازه للعمل دون التخوف من   الستقرار الوظيفي: (3
الشعور بالإستقرار من أهم عوامل وأسباب إنخفاض كفاءة   نعدامإ إمكانية عزله عن منصبه، ولاشك أن 

وذلك بسبب إنشغال الفرد بتوفير البديل والبحث عن فرص عمل أفضل  ،العمل لدى العديد من العمال
ن العامل  إا توفر عنصر الإستقرار الوظيفي فأما إذ  ،في مؤسسات أخرى توفر ضمانات إستقرار أكثر

أن    ،وذو كفاءةأعلى  يقدم مستوى أداء   النوع  كما  الحهذا  بالإنتماء  وامن  الفرد  لدى  الشعور  يولد  فز 
 4للمنظمة. 

 
 . 3، ص8199المفتوحة، منشورات الجامعة  :طرابلس، إدارة الأفراد سعيد صالح عودة،  1
 . 4صالمرجع نفسه، 2
  ،10العدد  ،قتصاد مجلة ال  ،ةفعالية نظام الحوافز في تحسين أداء المورد البشري في المؤسسات الصناعي  صالح محرز،  3

 . 179ص، 2016
 . 82ص ،سابق مرجع ،قلالحمزة 4
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معنويا    الترقية: (4 حافزا  الترقية  الكفاءةتعتبر  معايير  إعتماد  تم  ما  كمعايير  الإ   ،إذا  والجدارة  ستحقاق 
للترقية، فهي تمثل دافعا للعاملين الذين يطمحون لتقلد مناصب عليا وتحقيق مكانة وظيفية وإجتماعية  

 1. ذاتية للأفراد ةساس حافزا يحقق إشباع حاجة نفسيتيمكن إعتبار الترقية على هذا الأ  مرموقة،
التدريبية: (5 بعيد  الدورات  العامل  طاقة  لتجديد  المؤسسة  تعتمدها  التي  الفعالة  الأساليب  عن ا  تعد من 

العامل بقدرته    تزيد من ثقته بمهاراته و إمكانياته وهو ما يعزز ثقة   جواء العمل الروتيني، كما أنهاأ
 .مما ينعكس إيجابا على مردودية العامل لى تحمل مسؤوليات ومهام أكثر،ع

 الحوافز من حيث أثرها على الفرد: :ثالثا

 :   لى إتنقسم 

هي تلك الحوافز المادية والمعنوية ذات الطابع الإيجابي التي تستخدمها المنظمة    جابية:يالحوافز ال (1
العاملين في سلوك  للتأثير  والمكف  ،كأداة  الإمتيازات  منح  التي    هاءات وغير آمن خلال  التحفيزات  من 

بعبارة أخرى منح العامل دافعا كافيا للإمتثال وتنفيذ    2، داراة الإ   حبذهشجع العاملين على تبني سلوك تت
 تعليمات الإدارة بطواعية من خلال تشجيعه ومكافأته وغيرها من التحفيزات. 

السلبية: (2 إنجاز    الحوافز  في  سلبا  يؤثر  والذي  المرغوب  الغير  السلوك  وتقويم  لمنع  كأداة  تستخدم 
كان مثل: الإنذار، الخصم من  ها قدر الإمب ر عقوبات وأضرار يجب تجنبامل تعتالأعمال، بالنسبة للع

 العقوبات المشابهة. جر وغيرها من الأ 

 رابعا: الحوافر من حيث المستفدين منها : 

 تتمثل في : 

هي تلك الحوافز التي تهدف إلى إيجاد روح التنافس الفردي بين العاملين، تتمثل في    الحوافز الفردية: (1
وفق   العمل  إنجاز  مقابل  الفرد  عليها  يحصل  التي  والمعنوية  المادية  التحفيزات  معايير  المختلف 

 
حمانيأ1 التنظيمي    قياس  ،  وآخرون   حمد  الإلتزام  على  والمعنوية  المادية  الحوافز  بمديرية -للموظفينأثر  ميدانية  دراسة 

 . 6ص، 2022، الجزائر، 2، العددالجزائريةمجلة أداء المؤسسات ، ABRPدةالضرائب سعي
 
والمنظمة،    2 الفرد  لرقي  التحفيز  نظام  الانسانيةنعيمة سعداوي،  والعلوم  الحقوق  ،  29العدد ،-قتصاديةادراسات    -مجلة 

 . 5الجزائر، ص



 الفصل الأول                                                             الطار النظري للدراسة 

14 
 

مما   أعلى  بجودة  تأديته  أو  الأفرادالمطلوبة  باقي  عن  وبتميز  مطلوب  أن  هو  إلى  الإشارة  تجدر   ،
 1الحوافز الفردية يمكن أن تكون إيجابية أو سلبية لزجر العامل عن إهمال أو تقاعس... 

وجودة العمل الجماعي، توجه لمجموعة    تمنح هذه الحوافز على أساس إنسجام    الحوافز الجماعية: (2
إنجازها تنسيق  الأعمال التي يتطلب التحفيزات  يلائم هذا النوع    2، من العاملين في وحدة أو إدارة واحدة

أو   مادية  الممنوحة  الحوافر  تكون  قد  المرجوة،  الأهداف  لتحقيق  العمل  فرق  بين  تعاون  أو  عالي 
 3معنوية، سلبية أو إيجابية. 

 الحوافز. منح الفرع الثاني: أسس ومعايير

الهدف  ته وضمان تحقيق  ز وذلك لضمان فعالياف أن تأخذ بالحسبان عند منح الح  هناك عدة معايير يجب
 :من أهمهالتحقيقه و  برمجالم

 معيار الأداء:  -أولا

لقاء العامل  يكافىء  المنظمات حيث  المعيار الأساسي المعتمد في أغلب  يعتبر  الأداء  مايزيد    التميز في 
 4كالوفرة في الوقت أو الجودة، أو تقليص التكاليف...  عن العمل النمطي المطلوب

تعتمد المنظمة هذا المعيار في بعض الوظائف التي يصعب فيها قياس ناتج العمل   معيار الجهد:  -ثانيا
الخدماتي أكالوظائف  المبذول  الجهد  قياس  يتم  حيث  الوسيلة  ة،  أو  العمل،  لإنجاز  المعتمد  الأسلوب  و 

 5.معيار الأوللمعيار أقل فعالية مقارنة بالالمستخدمة تجدر الإشارة إلى أن هذا ا

الع  المهارة والبتكار:-ثالثا بتحفيز  المنظمات  أعلى، تحقيق  ما تهتم بعض  ل عند حصوله على شهادات 
 المشاركة في الدورات التدريبية والتكوينية....  أو  إنجازات

 
للنشر والتوزيع،  دارية ودورها في صقل وتمكين قدرات الأفراد الحوافز النظام    تركي،  براء رجب  1 ،  2015، عمان:الراية 

 . 25ص
 . 62المرجع نفسه، ص2
،  3، العدد مجلة الحكمة للدراسات الفلسفيةنماط والإتجاهات، رية ونظام الحوافز في المنظمة الأفريد حمامي، الموارد البش  3

 . 950ص، 2022الجزائر، 
صالحي   4 الوظيفي،    الحوافز وآخرون،    الحسين  بالرضا  والرياضةوعلاقتها  المجتمع  ،  2022الجزائر،    ،1العدد  ، مجلة 

 . 357ص
دراسة إتجاه  -، تأثير نظام الحوافز على رضا العاملين في المؤسسات العمومية الجزائريةوآخرون  ولاد حمودةأعبد اللطيف  5

 . 352ص، 2017الجزائر،   ، 12العدد ،قتصاديةإمجلة رؤى ، -عينة من موظفي تعاونية الحبوب والخضر الجافة بالبويرة
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 1تستخدم المنظمة هذا المعيار لتطوير قدرات ومهارات العاملين وتشجيعهم على الإبداع والإبتكار. -

 الحوافز وعوائق تطبيقهالمطلب الثالث: تصميم نظام 
تحقيقها، ويجب على مصمم  لليس من السهل تصميم نظام حوافز سليم يحقق الأهداف المنشودة المصمم  

لإستراتيجية   النظام  ملائمة  بالحسبان ضرورة  يأخذ  أن  العملالنظام  طبيعة  ميزانيتها،  وكذلك    المنظمة، 
طبيعة الأداء وطريقة قياسه، كما يجب أن يلقى قبولا لدى العمال المعنيين وهو من أهم شروط نجاح نظام  

 2الحوافز وعدم الأخذ بالحسبان هذه الإعتبارات يحيل دون شك إلى فشل نظام الحوافز

 الفرع الأول: مراحل تصميم نظام الحوافز 
النظام:  -اولا هدف  نظام    تحديد  مصمم  على  وينبغي  الغايات  من  العديد  تحقيق  إلى  المنظمة  تسعى 

للنظام   هدف  إلى  ترجمته  ثم  بدقة  تحقيقه  المراد  الهدف  تحديد  على  يعمل  وأن  ذلك  يراعي  أن  الحوافز 
  ذلك    ولتحقيق  ،أو تحسين الجودة ...  م تعظيم الأرباح، تخفيض التكاليفقد يكون هدف النظا  3، المصمم

يجب تقسيمه إلى أهداف جزئية حسب وحدات التنظيم من أنشطة وإدارات وأقسام التي تتولى إنجاز المهام  
 لتحقيق الأهداف المرسومة. 

فنجد على    ، وعليه فإن نظام الحوافز الشامل يتضمن عدة أنظمة فرعية لتغطية كل الوحدات والمستويات
 4. العليا ونظاما خاصا بالمنفذين  سبيل المثال نظاما جزئيا خاصا بالإدارة

 دراسة الأداء:   -ثانيا

وذلك بهدف وضع  5، يتم في هذه المرحلة تحديد نوع وحجم الأداء المطلوب الذي على أساسه يمنح الحافز
كما يتم تحديد المواصفات المطلوبة في كل فرد عامل وعلى    ه، وكيفية تحقيق  تصور واضح للأداء الفعلي

 

دراسة حالة الخزينة العمومية    -لمورد البشري في الإدارة العموميةلالحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي الي، أهمية دمحمد بو 1
 . 4، ص 2022، الجزائر، 3العدد  ،مجلة محامي المعرفةلولاية تندوف، 

 . 37مرجع سابق، صأبو علان،  يخالد عل2
دراسة حالة مؤسسة موبيليس للإتصالات -، أثر التحفيز على تحسين الأداء الوظيفي في المؤسسات يمة زعزع وآخرون فط  3
 . 236صالجزائر،  ،27العدد،  -تصاديةإقدراسات -حقوق والعلوم النسانيةمجلة ال، -وكالة باتنة-
 . 37،صمرجع سابق ل،حمزة قلا 4
 . 66، صتركي، مرجع سابقبراء رجب  5
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وعموما تحديد وتوصيف الأداء المطلوب يتطلب    1، تيار طريقة قياس الأداء المناسبةهذا الأساس يتم إخ
 مايلي: 

بحيث يجب أن تكون الوظيفة واضحة محددة المهام والمسؤوليات    وجود وظائف ذات تصميم سليم:  -1
 بدقة ومفهومة المعالم. 

الملائمة-2 العمل  الإعتبظروف  في  يأخذ   أن  النظام  مصمم  على  يجب  الأدوات  :  وجود  ضرورة  ار 
 . والمتوفرة في بيئة العمل التي تمكن العامل من إنجاز المهام المطلوبة منه زات اللازمةوالتجهي

العمل:-3 من  الفرد  على    وتعني  تمكين  العامل  محاسبة  لايمكن  إذا  العمل،  الفرد على  سيطرة  إمكانية 
 نواتج عمل ليس له سيطرة عليه. 

 من بين المعايير المعمول بها: و  ،يف الأداء على شكل مؤشرات إنجازصيفضل تو -

العمل:-3-1 الساعة  كمية  مثل:  معينة  زمنية  فترة  إلى  نسبتها  ويمكن  المنتجة،  الوحدات  عدد  -مثل 
 . أو السنة-الشهر

 2. لسليمة أو عدد الوحدات المعيبة مثل عدد الوحدات ا جودة العمل:-3-2

 تحديد ميزانية الحوافز. -ثالثا 

 تغطي الميزانية المحددة العناصر التالية:    3، تعني تحديد المبلغ الإجمالي الذي سينفق على هذا النظام

الجزء الأكبر من الميزانية ينفق على الجوائز والعلاوات  قيمة الحوافز والجوائز: تجدر الإشارة إلى أن    -1
 4التحفيزية. 

 التعريفية، المراسلات، الحفلات التكريمية..  الكتيباتتغطي تكاليف الترويج  تكاليف الترويج: -2

 :هناك نوعين من ميزانيات الحوافز تجدر الإشارة إلى أن-

 ا. مسبقحديد مبلغ محدد وثابت ومعروف في هذا النوع يتم ت ميزانية ثابتة:-2-1

 

 
 . 352،صرجع سابقم ولاد حمودة،أ عبد اللطيف 1
 . 39 ،، مرجع سابقخالد على أبو علان 2
 . 236فطيمة زعزع، مرجع سابق،ص3
 . 67براء رجب تركي، مرجع سابق،ص4
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تحدد حسب    ميزانية مرنة:  -  2-2 ما  متغيرة وغير محددة مسبقا، غالبا  النوع  هذا  في  الميزانية  تكون 
 1أرباح مبيعات المؤسسة. 

يزانية تنفيذه يتم ترجمة النظام  بعد وضع تصور لنظام الحوافز وتحديد موضع إجراءات النظام :  -  2-3
 2: ة لتطبيقه ومن بين هذه الإجراءاتمجموعة من الإجراءات المتسلسلإلى 

قياس    ةكيفية إجراء التقييم وطريق،  تم تحديد دور المشرف عن التقييم: في هذه الخطوة ي تحديد الأدوار-
 3داء.الأ 

 . : هل هي شهرية؟ أو ربع سنوية؟ أو سنوية؟توقيت منح الحوافز-

الحوافز- :على  :  نوع  المثال  أم  سبيل  مافردية،  هل هي جماعية  المناسب حسب  الحافز  تطلبه  ت ويحدد 
 . الوظيفة

 . نظام التحفيز وكيفية إدارته نتماعات الدورية بين المسؤولين عجتحديد مواعيد عقد الإ -

 شروط وخصائص نظام الحوافز الفعال الثاني:الفرع 
ن الشروط والمقومات لضمان  يستوفي مجموعة مأن  يجب أن تحرص المنظمة أثناء إعداد نظام الحوافز   

 ومن أهم هذه المقومات مايلي: ته، فعالي

تحديد معايير الأداء: فتحدد مؤشرات واضحة ودقيقة لقياس جودة الأداء أو العمل بناء على  -اولا 
 4. الحوافزدراسة علمية واضحة على أساسها تمنح 

تحديد الوقت المناسب: تختار المنظمة الوقت المناسب لمنح الحوافز، على سبيل المثال  -ثانيا   
فترة زمنية قصيرة من تحقيق العامل للشروط التي نص عليها  بعد  أو  دم الحوافز المادية مباشرة  تق

 5. العامل بالرضى  رما يشعنظام الحوافز وهو 

 
 . 67سابق،صخالد أبو علان، مرجع 1
 
 . 118ص مرجع سابق، حمزة قلال،3
الصناعية    بالمنطقة  "Kbf steel "دراسة ميدانية لمؤسسة  -لإقتصادية، أهمية الحوافز في المؤسسة اوآخرون   بلهي  حسينة  4

 . 868ص، 2020الجزائر،  ،3لعددا ،مجلة العلوم النسانية لجامعة أم بواقي، -عنابة-برحال
 . 356،صو آخرون، مرجع سابق الحسن صالحي 5



 الفصل الأول                                                             الطار النظري للدراسة 

18 
 

  ذ إين على نفس القدر من الحوافز،  جميع العامل  للا يحصمبدأ التفاوت: والمقصود به أن  -ثالثا 
قيمتها  المقدار،  إ  تفقد  بنفس  الجميع  عليها  حصل  على  و ذا  الحرص  المنظمة  على  يجب  عليه 

 1مراعاة الإختلافات في المستويات الإدارية، الجودة، الجهد المبذول، وغيرها من المعايير.
الإعتبار    -رابعا  في  والأخذ  الحوافز  نظام  وضع  في  الموظفين  إشراك  يفضل  المشاركة:  مبدأ 

التي بموجبها   بالمعايير الموضوعة  الأفراد  العاملين في تصميم النظام  وإقتناع  آرائهم، فمشاركة 
وإقتناعهم يرفع حماسهم  الحوافز  العمال على  النظام  يحصل  فإن  ،  بهذا  ذلك  النقيض من  وعلى 

 2. هميته وتأثيرهأ تقبل العالمين للنظام يفقده عدم 
 3. الوضوح: بمعنى ان يكون النظام مختصرا ، واضحا مفهوما بقواعده وصيغته وشروطه -خامسا 
 4تنوع الحوافز: أن تتنوع الحوافز نظرا لتعدد إحتياجات الأفراد وتغيرها من حين لآخر. -سادسا 
 5. أن تكون إستراتيجة التحفيز تتوافق مع أهداف الفرد والإدارة معا -سابعا  
 6أن تواكب الحوافز المتغيرات الإقتصادية التي تؤثر على حاجات العاملين ورغباتهم.  -ثامنا 
أن يتسم نظام الحوافز بالعدالة والكفاءةـ، فلكل فرد الحق في أن يحصل على نفس القدر  -تاسعا 

 7. الشروطفيه من الحوافز إذا إستوفت 
بحيث يكون قابلا للتعديل والتغيير وفق   ،أن يتصف نظام الحوافز بالمرونةالمرونة: يجب  -عشرة 

 8المستجدات التي تواجه المنظمة. 

 الفرع الثالث: عوائق تطبيق نظام الحوافز 

 
 . 869صمرجع سابق،  ،وآخرون  حسينة بلهي1
 . 868ص ،نفسه المرجع2
دراسة ميدانية في شركة بالنور للصناعة والخدمات بالوادي،    -، أثر نظام الحوافز على أداء العاملينوآخرون ل  مدخ   خالد3

 . 376ص، 2022الجزائر،  ،1العدد  ،مجلة المالية والأسواق
الإقتصادية وعلوم  كلية العلوم  ،  ماجستير   رسالة ،  -دراسة ميدانية  -املين، الترقية كحافز لتحسين أداء العليلى غضبان  4

 . 64ص ،2010-2009 ،باتنة جامعة ،التسيير 
دراسة ميدانية على مؤسسة  -فعالية التنظيمية بالمؤسسة الجزائريةال، حوافز العمل ودورها في تحقيق  وآخرون   الأزهر ضيف5

 . 194ص، 2020، الجزائر،  4العدد  ،جتماعية الباحث في العلوم النسانية وال ، مجلةالجزائر للمياه
المجلة  )البليدة(،    -دراسة حالة بلدية العفرون -تحسين الولاء التنظيمي للعاملينعبد العالي مجمع، دور نظام الحوافز في    6

 . 66ص، 2018، الجزائر، 1د، العد الجزائرية للسياسات العامة
 . 63ص المرجع نفسه، 7
الحريري   8 في  رافدة  حديثة  إتجاهات  البشرية،  الموارد  دعما ،  إدارة  والتوزيع،ن:  للنشر  العلمية  اليازوري    ،2014  ار 

 . 128ص
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نظام حوافز   لتصميم  اللازمة  بالشروط والأسس  التقيد  في محاولة  الإدارة  تبذلها  التي  الجهود  بالرغم من 
إلا أن الإدارة غالبا ما تواجه صعوبات وعوائق عند تطبيق النظام على أرض    ،ملائم وفعال السابقة الذكر

 الواقع ومن بين المعيقات التي تواجه الإدارة والتي تحول دون تحقيق النتائج المرجوة مايلي: 

الأحيان  عدم وضوح الهدف من وضع نظام معين للحوافز بالنسبة للأفراد المستفيدين منه وفي بعض  -أولا
 1. حتى بالنسبة للمشرفيين المسؤولين عن تطبيقه

 . نقص المهارة لدى المدراء أو المشرفين اللازمة لتطبيق نظام الحوافز-ثانيا

 . الحوافزيم الموضوعي للنتائج الملموسة والغير الملموسة التي تحققها  يغياب التق-ثالثا

 . العمالمن يستعملها كأداة للضغط وتخويف   فهنالك  ،الحوافز من جانب المدراء  سوء إستخدام -رابعا

الحو أالفشل في تحديد معدلات     -خامسا بناءداء دقيقة تمنح  أعداد   افز  إلى حصول    عليها، مما يؤدي 
 2. النظامى فقدان فعالية إلرغم من التفاوت بينهم مما يؤدي كبيرة من العاملين على حوافز واحدة على ال

 
الجزائر،    ، 5، العددجتماعيةمجلة حقائق للدراسات النفسية والمتطلبات إعداد نظام الحوافز،    ، وآخرون   مصباح جلاب1

 . 126ص
 . 239صمرجع سابق، ، واخرون  م تناي الزبيبغني وخا2
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 المبحث الثاني: أداء العاملين   
 ومعايير قياسه ول: تعريف أداء العاملينالمطلب الأ  
 داء العاملين  أول: تعريف الفرع الأ  
الأداء   - الى تحقيقها خلال فتره زم   أوبالمخرجات  " يعبر عن  الإدارة  التي تسعى  ،  ةمحدد ة  نيالأهداف 

 1  " هداف.داء مدى تحقيق هذه الأ الأ   ويعكس
  والبشرية ستخدام المؤسسة للموارد المالية  إ  ة نعكاس لكيفيإ  نه :أعلى    Miler et brouilyكما عرفه   -

 2.  أهدافهاعلى تحقيق  ةتجعلها قادر  ة بصور  وفعالية بكفاءةستغلالها إو 
المخرجات     وتشمل  الموضوعة  هداف تحقيق الأ   مؤسسة ما من خلال   إنجازاتعلى أنها:  كما عرفت   -

 3. منظمةأهداف الفي تحقيق  الأفراد ةو تحقيقها من خلال مساهمأنجازها إالتي يتم  
ات  ستهلاك القليل للموارد ( للسلع والخدم)الإ   بفعالية   الإنتاجالقدرة على  " نه:  أكما يعرف الاداء على   -

 4" في الأرباح.سعر( بما يسمح بتحقيق فائض ، خيار، ةالتي تستجيب لطلب السوق) نوعي
القيام بأعباء الوظيفة من مسؤوليات وواجبات وفقاأاء العاملين فيعرف على  أد ما عن  أ - للمعدل     نه: 

 5. م المختلفة التي يتكون منها عملهالأنشطة والمها بوهو قيام الفرد   ،المفروض أداءه من العامل
تعريفه: درج - يمكن  للمهام    إتمام   ةكما  الفرد    إذ   ،لمنصبه  المكونة الفرد  بها  يشبع  التي  الكيفية  يعكس 

 6. اء على النتائج التي حققها الفرد ويتم قياسه بن المنصب،متطلبات 
 7" .أ بالقدرات وإدراك الدور والمهاملفرد التي تبدامحصلات جهود  " نه: أ عرف كما -

 
و وآخرون  ش  رو جسالم  1 دعم  بتطبيق    الإدارةقتناع  إ،  و   ةومشارك  الشاملة  الجودةة  دار إالعليا  على  أثر العاملين  داء  أهما 

، الجزائر،  27العدد  مجلة العلوم الشاملة،،  -جتماعي في فرع طرابلساسة ميدانية على صندوق الضمان الإ در   -العاملين
 . 130ص ، 2023

بالضمان2 العاملين  أداء  تحسين  على  الشاملة  الجودة  إدارة  معايير  تطبيق  أثر  شحات،  علي  دراسة -جتماعي  الإ  منال 
 . 130ص، 2022، الجزائر، 71، العددالمنصورةة قتصاد جامعال ةكلي  ةمجل، -جتماعيةإ
  داء الوظيفي في المؤسساتثرها في الأ أليات الدارية للموارد البشرية و عادة هندسة العمإ،  سالم ساري  عليمات   عالية3

 . 46،ص2018-2017ال البيت، ةجامع كلية الاقتصاد والعلوم الادارية، ماجستير، رسالة ، المالية الحكومة الأردنية 
ت  ا، مجلة المثنى للعلوم2018-2017ء التشغيلي للعاملين  قاسم محمد العنزي، الجودة الشاملة ودورها في تحسين الأدا4
 . 46، ص2019 الجزائر،،1العدد ،دارية والاقتصاديةل
 . 134، مرجع سابق ،صش وآخرون سالم جرو 5
 . 17، ص2018دار ومكتبة الحامد للنشر والتوزيع،  :، عمان إدارة الأداءمصطفى يوسف كافي، 6

 

 المساهمة الأردنيةدراسة تطبيقية في شركات مناجم الفوسفات  -الرضا الوظيفي وأثره على أداء العاملين ، عبد الله المعايطة7
 . 60ص، 2017الأردن، ، 2لعددا ،والقانونية  والدارية الاقتصاديةمجلة العلوم  ، المحدودة
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أهداف    ا تلخيص ➢ لتحقيق  الفرد  يبذله  الذي  الجهد  العاملين هو حصيلة  أداء  أن  القول  يمكن  لما سبق 
المنصبو  يحق ،  متطلبات  التي  الإنجازات  خلال  من  هذه  ويحدد  تعكس  التي  والسلوكيات  قها 

   1. نجازاتالإ 

 أداء العاملين  قياس معايير الفرع الثاني:
، حيث تساعد  هداء ومنه تحسينتقييم الأ   عمليةلنجاح    ضرورية  وة داء خطيعتبر تحديد معايير لقياس الأ  

عل معرفالفرد  مطلوب  ةى  هو  الحسن  ما  السير  على  تساعد  كما  الأ   ة عمليل  منه،  بناء  دقياس  ويتم  اء 
بن المعايير  هذه  تقدمها عملي وتصميم  التي  النتائج  الوظائف  ةاء على    يمكن حصرها و   ، تحليل وتوصيف 

 في:

الأ-أ  الأ"   داءمعدلات  بالنتائج  داء":  نواتج  الفر   المحققةوتتعلق  طرف  مستوى    د من  ويتم    الوظيفةعلى 
 : معايير ربعأداء من خلال قياس نتائج الأ 

 . بما هو محدد ومطلوب  ةمقارنه نجاز إيتمثل في حجم ما تم  : ةالكمي-1

 .بما هو متوقع ةالعمل المنجز مقارن ةتتمثل في نوعي: النوعية -2

 . نجاز العامل للعمل المطلوب منه في الوقت المحددإوالمتمثل في  الوقت:  -3

 2. المستهدفة التكلفةتها مع تحقيق النتائج ومقارنة كلفتة معرف: التكلفة -4

حل    القدرةمثل    :القدرات  -ب والتالعلى  المواقف  صر مشاكل  في  تحديد    القدرة ،  الطارئةف  على 
 ولويات…الأ 

المنظمات  :  الشخصيةالصفات    -ج الإ   تأخذبعض  الأ في  قياس  عند  بالمهارات  عتبار    الشخصية داء 
 3… . المؤسسةقوانين  تزام بل ، الإ للأفراد

 
خان،  1 البشري احلام  أداء  لتحسين  متميز  مدخل  البشرية  الموارد  هندسة  أ  عمان:،  إعادة  والتوزيع،  دار  للنشر  سامة 

 . 220، ص2018
رسالة  ،  (الخمسة نجوم)دراسة ميدانية  الأردنية داء العاملين في الفنادق  أ ثر ضغوط العمل على  أ،  براهيم المعشرإعيسى  2

 . 33،ص 2009وسط،  الشرق الأة ، جامعكلية العلوم الإدارية والماليةماجستير، 
 

الدين،  3 نور  المستشفيات  أ  دراسة علي  في  العاملين  اداء  على  الوظيفي  الادماج  في    ةلعين  ةميداني  دراسة  -العموميةثر 

الزهراوي،   امستشفى  والعلوم    الاقتصادية العلوم  ة  مجل،  لمسيلةولاية  ،  2018الجزائر،    ، 1العدد  ، التجاريةوالتسيير 

 . 145ص
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 المطلب الثاني: تقييم الأداء 
وفي هذا المطلب    ،تمكن المنظمة من تحسين أداء عامليها التي    من أهم الأدوات  تعتبر عملية تقييم الأداء

 .  ؤسساتهذه العملية وأهميتها في المسنتناول بشيء من التفصيل 

 الفرع الأول: تعريف تقييم الأداء وأهدافه.

 أولا: تعريف تقييم أداء العاملين: 
تهدف إلى كشف نقاط القوة والضعف في  ،  العاملين إلى أنها عملية إدارية  يشير مصطلح تقييم أداء -

 1وسلوكياته التي يمارسها لتحقيق الأهداف التي وضعتها المنظمة مسبقا. أداء الفرد 
 ركز هذا التعريف على أن تقييم الأداء مهمة تقوم بها المنظمة لقياس أداء العاملين وتحسينه.  ✓

إلى  - أداء العاملين عملية تهدف  بالإ   تقييم  العاملين، وذلك  إلى عناصر ومعدلات،  تحديد كفاءة  ستناد 
 2أدائهم في الأعمال الموكلة إليهم.  ةيتم تحديد مستوى كفاءتهم وفعاليوبناء عليها  

والحكم  ستنادا إليها قياس أداء العاملين  إ ر معايير تقييم الأداء التي يتم  على ذك  التعريف  اركز هذ ✓
 ، والمتمثلة في العناصر والمعدلات.ته لى فعاليع

ن ذلك من وضع  عالعامل عمله وما يترتب    تأديةية  كيف  دداء هي عملية يتم من خلالها تحديتقييم الأ  -
 3خطة لتحسين الأداء. 

عملية    :الذكر يمكن تعريف تقييم الأداء حسب وجهة نظر الطالبة على أنها  ةسابقالريف  استنادا للتع إ ➢
العاملين و إ أداء  في  القوة  الكشف عن مواطئ  إلى  تهدف  الضعف ومعالجتها دارية  ونقاط    تطويرها، 

 الأداء العام للعاملين في المؤسسة. بهدف تحسين 

 أداء العاملين ثانيا: أهداف تقييم 

 تهدف عملية تقييم الأداء إلى:  

 4تحديد نقاط القوة والضعف في أداء العاملين. 

 
دراسة تطبيقية في مؤسسة البترول  ،  الدارة بالأهداف في أداء العاملين طريقة    ستخدام إأثر  دي،  يمحمد مبارك محمد الرش 1

 . 147ص ،2014 ،، جامعة الشرق الأوسطكلية الأعمال ،  ر ماجستيرسالة  الوطنية،
  ستراتيجيات الموارد البشرية في الأداء الوظيفي دراسة ميدانية على الجامعات إأثر  موسى حمد محمد شيحان الدليمي،    2

 . 27، ص2018-2017 ،، جامعة آل البيتكلية الإقتصاد والعلوم الإداريةماجستير، ، رسالة الأهلية العراقية
 . 235أحلام خان، مرجع سابق، ص3
 . 28، ص 2005، مصر: الدار الجامعية، إدارة الموارد البشرية رؤية مستقبليةراوية حسن، 4
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وسيل  الأداء  ولإ تقييم  أدائه،  بمستوى  الفرد  لتعريف  في  القتراح  ة  يحتاجها  التي  سلوكه،  تغييرات 
 ومعرفته.  مهاراته

 القرارات الإدارية المتعلقة بالزيادة في الأجور والمرتبات والترقية. تخاذ إ 
 تشخيص المشاكل التي تنتج عن العمل وممارسة الأفراد له.  
 حتياجات التدريبية وإعداد البرامج اللازمة لذلك. تشخيص الإ  
 تسهيل تخطيط القوى العاملة عن طريق تحديد الأفراد الذين لديهم فرصة للترقية.  

 : طرق تقييم أداء العاملينالثانيالفرع 
وفيما يلي سنتناول الطرق الأكثر شيوعا في   ،العاملين إلى طرق متعددة ومختلفةتلجأ المنظمة لتقييم أداء  

 تقييم أداء العاملين: 

يمثل  ،داتحدنيفات للأفراد حسب مجموعة من الميعتمد هذا الأسلوب على وضع تصأسلوب التدرج : .1
 1فراد العاملين. الأ يتم تقييم أداء  ستنادا إلى هذه التصنيفات و إكل تصنيف درجة أداء معينة 

قوم المسؤول عن التقييم بمقارنة أداء كل فرد مع باقي زملائه في نفس المجموعة،  ي  :طريقة المقارنة .2
 ومن ثم ترتيبهم حسب أفضليتهم. 

الأفراد مع الأحداث والمشكلات  ي  :أسلوب المواقف الحرجة .3 تعامل  بتسجيل  التقييم  المسؤول عن  قوم 
سواء كانت نقاط قوة أو ضعف، وعلى هذا الأساس   في العمل، وكيفية تصرفهم حيالهاالتي تصادفهم  

 2يتم تقييم العاملين. 
التقييم الجماعي .4 بينهم  إ  يتم عقد  :أسلوب  الأفراد من  الملمين بعمل  العمل  بين رؤساء  جتماع يجمع 

المباشر، المرؤوسين    الرئيس  أداء  مناقشة  يتم  المعاييرإحيث  من مميزات    ، نطلاقا من مجموعة من 
 المباشر فقط .  س رأي الرئيتباره لا يعتمد على إعالتحيز الفردي، ب  نسبةيقلل من  ههذا الأسلوب أن

 الفرع الثالث: صعوبات تقييم الأداء 
تم للعاملين من حيث قيامهم    كما  الوظيفي  تقييم الأداء هي قياس للأداء  إليه سابقا، فإن عملية  الإشارة 

تتم من   إليهم وواجباتهم، وكونها عملية  الموكلة  آخر بالمهام  قبل شخص  تقييم شخص من  فإنه    خلالها 

 
 . 239أحلام خان، مرجع سابق، ص 1
الصامت،  2 والحضريةسامية عبد  الريفية  الكهرباء  البشرية دراسة حالة شركة  الموارد  إدارة  في  العاملين  أداء  -أهمية 

 . 85، ص2008-2007، رسالة ماجستير،  كلية العلوم الإقتصادية وعلوم التسيير، جامعة باتنة، (serub) -باتنة
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بعوامل يتأثر  ما  ب  غالبا  يسمى  ما  وهو  إيجابية،  و  ودقة  سلبية  على صدق  تؤثر  التي  القياس،  أخطاء 
 وسنعرض فيما يلي بعض هذه الأخطاء: 1التقييم،  

الهالة: .1 المسؤول    تأثير  يبني  أن  من  ال تعني  واحدة  خاصية  أو  عنصر  على  للعاملين  العام  تقييم 
ثم التقييم  بعملية  العلاقة  ذات  باقي    الخصائص  على  درجات  الأخرى   معاييرالتعميمها  تمنح  أي   ،

 2لأخرى المبرمجة. ا  معاييرالعوامل و متساوية لكل 
تظهر هذه المشكلة عندما يتحيز المسؤول عن التقييم لصالح عامل    الوقوع في التحيزات الشخصية: .2

 وغيرها.  القرابةأو   تكون لأسباب شخصية، مثل الصداقة عوامل عديدة عادة ما و نتيجة أسباب 
بعض المؤسسات تستخدم طريقة    ستخدام طريقة واحدة للتقييم قد لا تتناسب مع جميع الوظائف:إ .3

ختلافات بينهم، وهو ما يؤثر سلبا  ستويات والإدارات بدون مراعاة الإ واحدة لتقييم جميع الوحدات، الم 
 على قياس الأداء، نظرا لعدم ملائمة المعايير المستخدمة في التقييم مع جميع الوظائف. 

 3عدم وجود معايير واضحة للأداء. .4

 الثالث: مداخل تحسين الأداء  لمطلبا
أداء العاملينبشكل عام، هناك ثلاث مد  لتحسين  الموظف، تحسين    :وهي  اخل أساسية  الأداء،  تحسين 

 الوظيفة، تحسين البيئة الوظيفية. 

 تحسين أداء الموظف: أولا: 

وهي من أكثر الطرق صعوبة من بين الطرق الثلاثة سابقة الذكر، نظرا لأن العامل من أكثر العناصر  
 صعوبة في تقبل التغيير المتمثل في التطوير والتحسين، وتتم عملية التحسين من خلال: 

 تبني نقاط القوة:  .1

عتبار  يجب أن تأخذ المنظمة بالإ ، إذ ستغلالها إ على نقاط القوة في أداء العامل و وذلك من خلال التركيز   
على المنظمة   الموظف، وبالتالي يجب    في أداء  الضعف والقصور  قاطجميع ن  من  تخلص أنه لا يمكن ال

 علاج نقاط الضعف. ، و أدائه وكفاءته في أداء العامل لتطوير وتحسين ستفادة من النقاط الإيجابيةالإ 

 
  2013ر جرير للنشر والتوزيع،  دا  : ، البحرينالوظيفي بين النظرية والتطبيقإدارة وتقييم الأداء  ،المحاسنة    إبراهيم محمد1

 . 159 ص
وأثارها على جودة الأداء الوظيفي دراسة حالة    نظم إدارة الموارد البشرية اللكترونيةجودة    ،  ر وآخرون القاد  مؤيد عبد2

 . 55، ص2015الشرق الأوسط،  ، جامعة كلية الأعمالماجستير، رسالة ، تصالات شركة أورانج ال  على
العاملينموسى محمد أبو حطب،  3 دراسة حالة على جمعية أصدقاء  –فعالية نظام تقييم الأداء وأثره على مستوى أداء 

 . ص، 2009 بغزة، -سلاميةالجامعة الإ  ،  كلية التجارة،ماجستيررسالة  ، -المريض الخيرية
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 التركيز على المرغوب: .2

، وعليه تركز هذه الطريقة على  في العمل  باط بين ميول العامل وتميزهرتإ الدراسات إلى أن هناك    تشير
 تماماتهم. إهنسجام بين الأفراد و ل العاملين وتوجهاتهم، وتوفير الإ ربط الأعمال الموكلة للعاملين بميو 

 مراعاة الطموحات الشخصية:  .3

نسجام  ية للفرد وأداء أعماله، إذ أن الإ حيث يشير هذا العنصر إلى أهمية الترابط بين الأهداف الشخص 
سين، وعليه يجب أن  مل وطموحاته يحفز العامل على تقبل التغييرات التي تهدف إلى التحابين مهام الع

و   أنظمة  للعإتصمم  تبين  بحيث  التحسين  التحسين  ستراتيجيات  أن  تحقيق    به  المرغوبامل  في  يساهم 
 1طموحاته وأهدافه. 

 تحسين الوظيفة: ثانيا:  

الأداء، ففي بعض   لتحسين  يوفر فرصا جيدة  الوظيفة  التغيير في طبيعة مهام  أن  الباحثين  يرى بعض 
ناسبة أو  مهام غير م   فقد تحتوي على  و السبب الرئيسي في تدني الأداءالحالات يكون محتوى الوظيفة ه

وتمثل     ن تكون المهام المحددة في الوصف الوظيفي تفوق مهارات العامل،أغير ضرورية، كما  يمكن  
و  التطور  تعيق  مشاكل  العوامل  منهذه  ولابد  الإ    التحسين  بعين  عدة  أخذها  خلال  من  ودراستها  عتبار 

 أساليب منها: 

 . تحديد المهام ذات الأولوية 
ال  المهام  العامل  تحديد  لسلطات  التي  ،  وصلاحياتهملائمة  اللازمة  المهارات  توفر  إلى  بالإضافة 

 . تؤهله لأداء العمل بفاعلية وكفاءة
العمل  الوظيفي وروتين  الملل  لتخفيف  فعالا  أسلوبا  الوظيفي  التدوير  يعتبر  إذ  الوظائف:    ، تبادل 
 2. لى تحسين مهارات الفرد من خلال التدريب المتبادل بين الموظفينإضافة إ
 ثالثا: تحسين البيئة الوظيفية 

تعتبر البيئة أو الظروف التي تؤدى فيها الوظيفة عاملا أساسيا لتحسين الأداء وذلك من خلال تحسين   
 البيئة الوظيفية من حيث: 

نظام    جمهور  إوجود  وبين  أقسامها  بمختلف  الموظفين  بين  تفاعل  ووجود  المنظمة  في  فعال  تصال 
 . المستفيدين

 
 . 211ص إبراهيم محمد المحاسنة، مرجع سابق،1
 212المرجع نفسه،2
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  .شراف يتوافق ويلائم وعي الموظفينلإ سلوب مناسب لأيجاد إ 
والأدوات     على المؤسسة أن تحرص وتتأكد من توفر الموارد    ر الموارد اللازمة للعمل: إذ يجبتوفي  
عملها لإنجاز  العامل  يستخدمها  العمل  لتي  لأداء  وفعاليتها  ملائمتها  من  إلى    ،وتتأكد  بالإضافة 

 1. وتسهيل حصول العاملين عليها  تمكين

 
الأداء الوظيفي في الهيئات المحلية الفلسطينيةعنان الجعبري،  1   دراسة تطبيقية على  دور البداع الداري في تحسين 

 . 45، ص2009ّالخليل،  ةجامع ،كلية الدراسات العليا والبحث العلمي جستير، ما رسالة ،  شركة الكهرباء الخليل
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 الحوافز بالأداء  ةطر النظرية المفسرة لعلاق المبحث الثالث: الأ 
العا  أداء  تحسين  في  التحفيز  لدور  تطرقت  التي  النظريات  من  العديد  المبحث  هناك  هذا  وفي  ملين 

الى   النظريات: أأ سنتطرق  الكلا-هم هذه  لفريدريكالنظرية    الإنسانية الحاجات    ةنظري-تايلور، ب   سيكية 
 نظرية المساواة والعدالة. -براهام ماسلو، جلأ 

 "فريدريك تايلورل"الكلاسيكية نظرية اللأول: لمطلب اا 
يعتبر تايلور من أوائل الباحثين الذين تحدثوا عن التحفيز ، ركز تايلور في نظريته على أهمية الحوافز   

العامل هي من     المالية الوسيلة الوحيدة لتحفيز  المالية، و وأن  عتمد تايلور في  إ   خلال الأجور والحوافز 
ى البحث  إلهدفت الدراسة    ،"بدراسة الحركة والزمن"    المعروفةبناء مسلمته على الدراسة التي قام بها و  

ال الأداء  لتحسين  ناجعة  طرق  الأ عن  أثر  بقياس  قام  كما  للعمال  تحسين  عام  على  التشجيعية  داء  أجور 
 1. نتاجالعامل وتحسين جودة الإ 

 يمكن تلخيص أهم النتائج التي توصلت لها دراسات تايلور في النقاط التالية:  

 . جر بالقطعةالموظفين ترتفع عن طريق نظام الأ  كفاءة (1
 .الزيادة في الدخل   تأثير على سلوكه عن طريقال قتصادي يمكن إنسان شخص الإ  (2
وبجهد     ساليب العلمية والقيم المادية التي تساعد الإدارة على زيادة الإنتاج في زمن أقلتحديد الأ  (3

 2معقول.
 نتاجية العامل. إيمثل الأجر أفضل حافز لزيادة   (4

  جانب التحفيز المادي فقط   زت علىنتقادات التي تعرضت لها النظرية التايلورية أنها ركمن بين الإ       
ك الأخرى  الجوانب  النفسي ال وأغفلت  له    جانب  يكون  أن  يمكن  الذي  من  أثالمعنوي  أكثر  أو  مساوي  ر 

العاملين،  الجا  تحفيز  في  المادي  الإنب  هذا  إلى ضرورة  نطلاقا من  نظريات دعت  دراج   إقصور ظهرت 
من ،  العاملين  فعاليةو    ةيلعبه هذا الجانب في زيادة كفاء  الهام الذي   كدت على الدورأالحافز المعنوي و 

 بين هذه النظريات نظرية الحاجات الإنسانية "لأبراهام ماسلو". 

 

 
بوزورين1 المفهوم  فيروز  ا،  المنظمات،  والنظريات  في  للحوافز  البشرية  وادار   التنمية  ةمجللمفسرة  بحوث  -ةالموارد 

 . 33ص ، 2019الجزائر،  ،14العدد ،-ودراسات
مهنأ2 وآخرون شواق  على  أ  ،ي  الحوافز  الأإ ثر  كورونادارة  جائحة  ظل  في    للصحة  ةالعمومية  المؤسس   ةحال  دراسة  -زمة 

 . 665ص، 2021الجزائر،   ،3، العدد البشريةالموارد  ةالبحث في تنمي  ةوحد ةمجلطولقة،  ريةالجوا
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 الثاني: نظرية الحاجات النسانية "لأبراهام ماسلو" مطلبال
التي  أ تبر نظرية الحاجات الإنسانية من  تع  النظريات  الإ إبرز  السلوك  تفسير  نساني في سعيه  ستطاعت 

المختلفة،   " لإشباع حاجاته  الدوافعوتعرف بنظرية  الإنسانية ضمن خمس " تحريك  الحاجات    ، قسم ماسلو 
و  هرميا،  ترتيبا  مرتبة  إ فئات  المستوى    الحاجات  هذه شباع يتم  في  الموجودة  الحاجات  إشباع  فيتم  تراتبيا 

شباع  إ إلى غاية الوصول الى    ،وهكذا….  القاعدي ثم الإنتقال إلى إشباع الحاجات في المستوى الأعلى
ماسلو تمثل     حسب   الحاجة  أنلى  إ في تحقيق الذات ، يجدر التنويه   الهرم المتمثلة    قمة  الحاجات في 

 1الحاجات: فيما يلي تفصيل لهذه  و ،هالإشباع  قوة داخلية تدفع الفرد للقيام بعمل ما

 " :ة "الجسمي  الفيزيولوجيةالحاجات  (1
في   تمثل حاجات    المأكلتتمثل  والملبس،  الإ   طبيعيةوالمشرب  يمكن  هم  أ ها، وهي  نستغناء علا 

الحوافز    إشباع ، يمكن  فرادللأ  ةبالنسبولى  الأ   الأولويةالحاجات وتمثل   الحاجات عن طريق  هذه 
 2ونخص بالذكر الحافز المالي.  المادية 

 مان:  حاجات الأ  (2

الأ إ بعد   المستوى  الحاجات  شباع   ( العامل  حاجات  من  للبحث عن   العامل  ينتقل  ، (الفيزيولوجيةول 
ينمي ولاء   ة مة لهذه الحاجالمنظ إشباع ،  للعمل    مستقرة من من المخاطر والبحث عن بيئة  حاجات  الأ 

 3. الفرد

 جتماعية: الحاجات ال (3

الم   الإ إالفرد   ستوى يتطلعفي هذا  البيئةلى  ينتمي إليها،  جتماعيةالإ   ندماج في  تكوين علاقات    التي 
الفرد    ،تعاون…و   داقةص يسعى  منإلكما  المزيد  كسب  خلالالإ   المكانة   ى  من  المركز     جتماعية 

الجماعية    لإيجابيةا  الحوافز  الحاجاتتمثل هذه    ،ليهاإ التي ينتمي    الجماعةالنفوذ داخل    أوالوظيفي  
 4. المعنوية

 

 

 
شافعي1 التنظيميأمال  البداع  على  التنظيمية  البيئة  أثر  المعدني  -،  بناء  لمؤسسة  ميدانية    METALL-CRدراسة 

 . 65، ص2010البليدة،  جامعة ، رسالة ماجستير، كلية الآداب والعلوم الإجتماعية،-بالبليدة
 . 195ص ،2014الخرطوم: دار الجنان للنشر والتوزيع،  ، 1ط  مبادئ الدارة، محمد الفاتح محمود بشير المغربي، 2
 . 397محمد منادلي، مرجع سابق، ص3
 . 66امال شافعي، مرجع سابق،ص4
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 لى التقدير:إالحاجة  (4
بالإ    تتمثل بالشعور  الرغبة  ال في  وكسب  والتقدير  الأ حترام  وبين  العمل  في  البارزة  راد  فمكانة 

 1دراستنا الحوافز الإيجابية الفردية المعنوية.   تمثل هذه الحاجات في  ،العاملين
 ى تحقيق الذات: إل  ةالحاج (5

  ، نجازاتكبر عدد من الإ ألقدراته لتحقيق    مثلستغلال الأ خلال الإ   لى تحقيق هذا الهدف منإيسعى الفرد  
الفرد عن مهام صعب بالنسبة له، عند النجاح في    ة حيث يبحث  المهام وتحقيق  إنوتمثل تحدي  جاز هذه 

صى درجات  أقشباع هذه الحاجة إ، يمثل 2نجاز أثبت من خلاله ذاته إ لهدف المرغوب يشعر الفرد بتحقيق ا
 الفرد. إليها  شباع التي قد يصل الإ 

 "دمزألستايسي "نظرية العدالة المطلب الثالث:  
  ادلة ع  ة مل معاملانه لا يعأ شعور العامل    على فرض رئيسي وهو  النظرية مؤسسها ستايسي ، قامت هذه  

وعليه بالآخرين  ةمقارن م  ،  بعقد  اليقوم  من  غيره  وبين  بينه  نتيج  عاملين قارنات  المقارنات    ة وتؤثر  هذه 
  مقابل ا بالظيفته والمزايا التي يتحصل عليهمهام و   لتأدية  المبذولةبين جهوده   كما أنه يقارن ،  دافعيته    على

صاف في  نوالإ   العدالة  ةحول درج  راى هذه المقارنات يضع الفرد تصو عل  راد، بناءفواه من الأ وبين مزايا س
  المقارنة ذا كانت نتائج إما  أ، دائهأو  على سلوكه يجابا إتؤثر  فإنها عادلة ةذا كانت نتائج المقارنإف ،المنظمة

العامل  ية سلب يحد من قدرته و   يفقد  ما  يجدر  إن دافعيته وهو  كما  قد  أى  إل  الإشارةتاجيته،  التصور  هذا  ن 
 3.لالعم بيئةلى خلق صراعات ومشاكل في إيصل 

التي يجب على    لجوهرية الفكرة ان  إف   العدالة  ةبناء على ما جاءت به نظريو     نظر الطالبة  ةوحسب وجه 
الإ أالمؤسسات   العمل على تصميخذها بعين  لتقييم الأ عتبار  العإداء و م نظام عادل  املين بمحاوره  طلاع 

عاملين  شراك الإ بالحسبان     خذنه يجب الأ أكما  ، النظرية هذه  فتراض التي قامت عليه ومضامينه لتجنب الإ 
  السلبية التي تخلفها المقارنات  السلبيةتقليل من النتائج ل ومقترحاتهم  بآرائهمخذ هذه المعايير والأ   في وضع
 .للعاملين

 

 
 . 67ص المرجع نفسه،1
 . 196محمد الفاتح محمود بشير المغربي، مرجع سابق،ص2
 . 139،ص2015، الجزائر: الدار الجزائرية للنشر والتوزيع، الدارة بالقيم كمدخل لتقييم العاملين سلوي عمر عبد الرحمن،  3
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 " يرزبرغهفريدريك نظرية العاملين "ل المطلب الرابع :
الأداء  كمحاولة لتفسير العلاقة بين دوافع الإنسان و الرضا وبين   غ ه النظرية العالم فريدريك هيرزبر قدم هذ

والإنتاجية، العمل  بتفسير    في  تهتم  كما  العاملين،  المختلفة على  الحوافز  تأثير  النظرية على  هذه  ترتكز 
داء  مل التي تدفع الفرد نحو زيادة الأ العوا  العلاقة بين الرضا الوظيفي للعاملين والأداء، وقد قسم هيرزبرج

 1: ى عاملين هما العوامل المحفزة والعوامل الوقائيةإلرادي  إ جاز بشكل نوالإ 

بالعوامل - تسميتها  يمكن  الوقائية:  هذه    العوامل  المنظمة،  داخل  العمل  ببيئة  ترتبط  لأنها  الداخلية 
سياسات    :في هرم ماسلو وتتمثل فيوالحاجات    مانحاجات الأ   ،العوامل تقابل الحاجات الفيزيولوجية

ين المرؤوسين فيما  المنظمة وأسلوب إدارتها، أسلوب الإشراف، العلاقات بين المشرف والمرؤوسين وب 
وغيرها على    ،بينهم  تحافظ  بل  الإنتاج  زيادة  على  تساعد  ولا  العمل  ببيئة  مرتبطة  العوامل  هذه  كل 

وتمن كما هي  والسلوك  للإالدوافع  وتقود  السلبية  الدوافع  بالعملع حدوث  هذه  إ  ،ستقرار  ن عدم وجود 
بالرضا إحساسا  بالضرورة  يشكل  لا  وجوده  ولكن  الرضا  بعدم  الشعور  يسبب  يمنع    العوامل  وإنما 

ى عدم الرضا لدى  إلنها ستؤدي  إا كانت هذه العوامل غير متوفرة فحالات عدم الرضا، بمعنى أنه إذ
 . زيادة إنتاجهمين ولكن توفرها لا يؤدي إلى العامل 

وهي عبارة عن عوامل داخلية    ،ترتبط بالعمل نفسه  ةحفزة: هذه العوامل هي عوامل حافز الم  العوامل -
  ، مهام العمل نفسه   ،التقدير  ،تقابل الحاجات العليا في هرم ماسلو، تشمل هذه العوامل كل من الإنجاز

في حالة توفر هذه العوامل يشعر العاملين   .. ،تطور الذاتي الالنمو و   ،التقدم في الوظيفة  ،المسؤولية
أما في حالة    ،الدافعية والحماس لبذل المزيد من الجهد والطاقةببالرضا عن العمل وبالتالي تزويدهم  

هذه العوامل تعمل على تحريك جهود   ن.ق حالة من عدم الرضا لدى العامليغيابها لا يؤدي إلى خل
المنظمة أهداف  تحقيق  على  يساعد  مما  متميز  أداء  وتحقيق  نشاطها  وزيادة  ثم  ،الأفراد  فإن   ة ومن 

 2. صحيح وتحقيق الأهدافاليجابيا في دفع الفرد إلى الأداء  إ ثرا أمنظمة  لليحقق   عواملتوافر هذه ال

 

 

 

 

 

 . 47حمزة قلال، مرجع سابق، ص 1
 . 355الحسين صالحي وآخرون، مرجع سابق، ص 2
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 ول: الفصل الأ  ةخلاص
 : يتيأمن النتائج أهمها ما  ةى مجموعإلنخلص  ننافإبناء على ما تم تقديمه في هذا الفصل  

الحوافز عن مجموع  - والمؤثرات    ةتعبر  العمل    بيئةفي    المنظمةالتي توفرها    والمعنوية   المادية العوامل 
 . المنظمةهداف أ بما يخدم توجهات و   وتوجيهه سلوكه  لتأثير علىالفرد ل ةدافعي لإثارة

على    يجب   - الحوافز  نظام  علميأ بناء  الأ ة  وثابت  ة واضح  ةوموضوعي  ة سس  يجب  بالحسبان  كما  خذ 
 المصمم لتحقيقها.    للأهدافلضمان فعاليته وتحقيقه    شراك العاملين في تصميمه وتطبيقهإ ضرورة

العاملين  إ  ةتلبي     - الحو   المختلفة حتياجات  الأ وتوجيه  تحسين  يمكن من  مناسب  بشكل  داء وتحقيق  افز 
 . المؤسسةهداف أ 

تحسين    - في  مهم  دور  الوظيفي  أللحوافز  الرضا  تعزيز  خلال  من  العاملين  تعلم  الحفيز  ت   ، للأفرادداء 
قدراتهم    تطويرالو  يحسن  مما  الروح    ،ومهاراتهم المستمر  تق  الجماعيةتعزيز  معدلات  والتعاون،  ليل 

 داء العاملين. ألتحسين  ةساسيأو ة التي تعتبر عوامل مهم الإيجابية ثار وغيرها من الأ   الغياب

  يلعب لكونه     ، ةوثابت  ةواضح  ة سس علميأ  لوضع نظام تقييم عادل وقائم على  ةمنظمالسعي     ضرورة  -
عاملين والعمل على  داء الأل: تحديد نقاط الضعف والقوة في  داء العاملين من خلاأدورا هاما في تحسين  

كما   حافز مهم وهو  أتطويرها،  في تحقيق  يسهم  كفاءل  التنظيمية   العدالةنه  أكدته  فراد  الأ   ةرفع  ما  وهو 
 . العدالة  ةنظري

للوصف    الدورية   ة مراجعالمن خلال    الوظيفة    وتحسين    ،الوظيفية  البيئة العامل، تحسين  ة  تبني نقاط قو   -
و  التعديلات  إالوظيفي  تعتبر من  المناسبةجراء  الإ أ ،  تحسين وتطوير    المستخدمةستراتيجيات  هم  اء  أدفي 

 الرائدة. فعاليتها في المنظمات  ثبتتأالعاملين التي 



 

 

 

 

 

 

 الفصل الثاني 

 تأثير الحوافز على أداء العاملين في

    TECHNOCERAMمؤسسة  
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 : تمهيد
إسقاط ما تناوله في     حاولنا من خلال هذا الفصل  العمليتم  الواقع  النظري على  توصلنا من    ،الجانب 

  لإختبار صدق هذه النتيجة في تحسين أداء العاملين،  أن للحوافز دور هام ول الى خلال نتائج الفصل الأ 
ب ميدانية  إقمنا  دراسة  إجراء  الإ الحدى  في  مؤسسة    والمتمثلة  ةمحليال  ةقتصاديمؤسسات  في 

TECHNOCERAM،    إحدى مجال  وهي  خارج  التصدير  في  الرائدة  الجزائرية  المؤسسات 
ا    المحروقات. رئيسيتقوم  أداة  على  الميدانية  في    ةلدراسة  الإ إتتمثل  قسم  لعمال  موجه  في  ستبيان  نتاج 
تكن الإ    يهدف  ،سيرامو مؤسسة  قمنا  هذا  ثم  العاملين،  أداء  تحسين  على  الحوافز  أثر  معرفة  إلى  ستبيان 

خاصة بالمبحث  المقابلة لجمع المعلومات ال   ة دا أ   ستخدامإم  ت   كما  ، حصائياإالمتوصل إليها  بتحليل النتائج 
ل و لى العناصر التالية: المبحث الأ إتطرقنا فيها     مباحث  ةقسم الفصل إلى ثلاث  ،الأول من هذا الفصل

  ة طريقاللى  إ خصص لتقديم ميدان الدراسة والتعريف بالمؤسسة محل الدراسة، تطرقنا في المبحث الثاني  
  أما  ،جراءات المنهجية المتبعةلى الإ إ بالإضافة ا من خلال شرح مجتمع الدراسةالدراسة وأداتهالمعتمدة في 

تم تخصيص المطلب الاول لتحليل خصائص  :المبحث الثالث فقد خصص لعرض وتحليل بيانات الدراسة  
،  المتغير التابع والمستقلعلقة بستبيان المتج فقرات الإ نتائ  المطلب الثاني فقد قمنا بتحليل  عينة الدراسة أما 

 . ختبار فرضيات الدراسةخير لإ وقد خصص المطلب الأ 
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 الدراسة ول: تقديم ميدان  المبحث الأ 
الجزائر في مجال  كأمن  TECHNOCERAM  ةتعد مؤسس  المؤسسات في  ج الخزف، وفي هذا  نتا إبر 

هم الحوافز التي توفرها، وطرق  تقييم العاملين  أ ،  الدراسةمحل    بالمؤسسةلى  التعريف  إالمبحث سنتطرق  
 .  المعتمدة

 TECHNOCERAM مؤسسةبتعريف الول: المطلب الأ 
سن  نشأت   ةخاص  سةهي مؤس    باتنة   ولاية  المؤسسة موقع    ،الخزفيةالمواد    بإنتاج  تختص ،  2015  ةفي 

بلدي في  عمالها ب    ،سديسيف  ة بالضبط  عدد  ،  390يقدر  من    عامل  المؤسسات  أ تعتبر  في    الرائدةهم 
المحروق مجال  خارج  الفرع  التصدير  الإ الأ ات،  بدأ  ليكستايل  سن  نتاج  ول  الثاني  2019  ة في  الفرع   ، 

sanitdel 2025 ةفي سن الخدمةنجاز وسيدخل حيز ور الإ طوهو في . 

 TECHNOCERAMة ام الحوافز في  مؤسسالمطلب الثاني: نظ
 ة. محل الدراس المؤسسةهم الحوافز التي تعتمدها  أ في هذا المطلب سنعرض  

 :المردوديةت آمكاف-1

  للعاملين   المردودية، تمنح ةرباح المنظمأحسب   دتحد ةتكنو سيرام غير ثابت ةفي مؤسس المردودية أةمكاف 
 . ةو  سنأشهر،  أ ةشهر ، ستأ  ثلاثةكل 

 ستثناء. إبنفس القدر لجميع الموظفين دون  المردوديةت آتمنح مكاف -

 جر:الأ -2

ة مؤسس تعد. لى حافز  مادي  فعالإتحول من حقوق العمال لكن عندما يكون مرتفعا ي جر حقيعتبر الأ  
من   سيرام  في  أ تكنو  المؤسسات  تمنح    باتنة  ولاية هم    الخاصة   اتبالمؤسس ة  مقارن  مرتفعةجورا  أالتي 

الوظيفياالعة  جر أتحدد    ،خرى الأ  درجته   بناء على  العمل،  ة مل  ساعات    عمل   ة، مستوى مردوديالخبرة، 
 .  40000.00ب: ة جر في المؤسسأدنى أ قدري ،العامل

 : ةالترقي -3

ر الجزاء المادي والمعنوي  كفاءته ، حيث تعتب  ة التي ترفع دافع الفرد لزياد المعنويةهم الحوافز  أ تعتبر من   
،  ة لترقيساسي لالأ   أستحقاق المبد والإ   ةتكنو سيرام معيار الجدار   ةتعتبر مؤسس  ،ن العملإتقاو   الكفاءة  برازلإ 
يمكن  حي ترقيأث  على  العامل  يتحصل  بالعمل  إ بعد    ةن  مقارن  ةقصير   ةفتر خلال    لتحاقه  بباقي    ةنسبيا 
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تعتمد  ،  العموميةالمؤسسات    ةغلب المؤسسات وخاصأ   في ة  قدميعلى الأ   ة الترقيات المعتمد   المنظمة كما 
 . ستحقاقوالإ  الجدارةلى إ  بالإضافة إطارلمنصب ة ترقيالفي   والخبرةقدمية معيار الأ 

 التكوين : -4

بناء    ة تكويني  دورات  بإجراء   المؤسسة   تقوم  بل  ،فراد نظام تكوين ثابتا ودوريا لتكوين الأ    ة لا تعتمد المؤسس
وذلك    ، التكوين الداخليالمؤسسة    تعتمد فما عن نوع التكوين المعتمد  أ  ،والعاملين  المؤسسة حتياجات  إعلى  
توفر  ل  راجع تكوينيعدم  ال   ةمؤسسات  مجال  إدارة  سيراميك  في  مسؤولة  تصريح  البشرية  المحسب  وارد 

 لمؤسسة تكنو سيرام.  

 : السنويةالعلاوات -5

 . المؤسسةرباح التي تحققها  حسب الأ  ةكل سن نهايةللعمال  سنويةتقدم علاوات  

 :الصحية التأمينات-6

العمل    المؤسسة   لطبيعة عملنظرا    تكثر فيها حوادث  التي  توفر    المؤسسة ن  إفالتي تعتبر من الأعمال 
 عمل.حادث تعرض العامل ل  ةللعمال في حال ةصحي تأمينات

 بين رؤساء والمرؤوسين.  ةالعلاقات الجيدو حترام وتقدير العمال إ -7

 : العلاوات-8

 عياد.. علاوات رمضان وعلاوات الأ  :مثل  ةجتماعيالإ   اتالمناسبفي   مختلفةعلاوات  ةتقدم  المؤسس 

 : ةعمل ملائم ةبيئتوفير   -9

العمل، كما توفر  لأداء اللازمةدوات والأ  الأجهزةوفر حيث ت ة،بتوفير ظروف عمل ملائم المؤسسة هتمت  
العمل     تساعد العامل على إنجازالتي  الماديةالنقل، مطاعم للعمال..، وغيرها من ظروف العمل    المؤسسة 

 1. بالجودة المطلوبة

 

 

 

 

 ، )مقابلة شخصية(. 2024/ 03/04رقية، مديرة إدارة الموارد البشرية بمؤسسة تكنوسيرام، باتنة،  1
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 المؤسسة داء العاملين في أتقييم المطلب الثالث: 
 طريقتين: ة  بواسط المؤسسةالعاملين في   يتم تقييم أداء 

ير التي يحددها الرئيس  عاي من الم  ةمجموع من خلالعلى تقييم الرئيس المباشر    بناء  :ولىالأ   الطريقة ▪
 . الطارئةالتصرف في المواقف  المباشر مثل معيار 

 : التقييم ة ستمار إ :ةالثاني  الطريقة ▪

 من قسمين:  تقييم ال  ةستمار إتتكون  

سم ولقب العامل،  إهذا الجزء     تضمنحيث ي  ،تقييممعني باليتضمن التعريف بالعامل ال  ول:الجزء الأ  ❖
يشغلها،    الوظيفة مجموعإ   بالإضافةالتي  الأ   ةلى  المعلومات  عن من  المسؤول   تخص  التي  خرى 

 التقييم وتاريخ التقييم. 
الثاني: ❖ مجموع  الجزء  على    ةيتضمن  التي  الفقرات  العأمن  تقييم  يتم  على    والمبنية  ،ملاساسها 

التصنيفات،  ةمجموع الأ   ة الطريقشرح هذه  أن    لىإ نشير    من  المبحث  في  فيها  التفصيل  ول من تم 
 ول.الفصل الأ 

داء، ومن بين هذه المؤشرات  الفرد فهي تمثل مؤشرات لتقييم الأ ما عن فقرات التي يقيم من خلالها  أ ▪
 لى ما يلي: إ الإستمارة   أشارت

 . مدى التحكم في العمل -

 . لتزاموالإ    ضباطنمدى الإ  -

 . حترامالإ  -

 لات.تنظيم وتنظيف مكان العمل والآ  -

 1. الجماعيالعمل -

 

 

 
 

 مؤسسة تكنوسيرام، إستمارة تقييم، باتنة، 2015/05/16، ص1. 1   
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 : الجراءات المنهجية للدراسة الثانيالمبحث 
الدراسة  في  المستخدم  المنهج  تقديم  المطلب  هذا  خلال  من  إلى سيتم  بالإضافة  ال  ،  وعينة    بحث مجتمع 

 . والأدوات الإحصائية المستخدمة  البيانات،وأدوات جمع 

 منهج الدراسة  الأول:المطلب 

راسة في  الدالهدف الرئيسي من  مثل  يت  ،أهدافهاضوع المطروح و خصوصية المو يعتمد منهج الدراسة على  
 ستخدام منهجين هما: إ  وعليه تم داء العاملين،أتأثير التحفيز على   معرفة

إعطاء  و   ،قةجمع البيانات وتحليلها لفهم الوضع الحالي بد  في  ستعملنا هذا المنهجإ  :المنهج الوصفي ➢
 . لتحفيز وتأثيره على أداء العامليناصورة وصفية عن 

من خلال  محل الدراسة    اهرةيهدف إلى فهم الظ   البحث  ننهج لأ متباع هذا  الإتم     المنهج التحليلي: ➢
 . يلعبه التحفيز  في أداء العاملينتحليلها وتفكيكها إلى مكوناتها الأساسية لإبراز الدور الذي  

 المنهج الحصائي . ➢

 مجتمع الدراسة المطلب الثاني: 

ويتكون مجتمع  يقصد بالمجتمع الكل الذي يمثل الأصل تمثيلا كاملا بجميع طبقاته وشرائحه وخصائصه،  
 فردا.   80والبالغ عددهم   ،TECHNOCERAMمؤسسة في  في عمال قسم الإنتاجالدراسة المستهدف 

 : عينة الدراسة ▪
ى هذه  تم تطبيق أداة الدراسة على عينة عشوائية من المجتمع محل الدراسة عن طريق توزيع الإستبيان عل

الإ  والتي تشمل عمال  الوظيفية  من مختلف    نتاجالعينة  تم    ،وقدTECHNOGRAMمؤسسة  فيالمراتب 
إسترجاع   ستمارةإ80يع  توز  ل  23منها    ،إستمارة  70  وتم  صالحة  للتحليل    47و  ،حليللتغير  صالحة 

 الإحصائي.  
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( : عدد الستبيانات 1جدول رقم )  
 البيان  المجموع 

 عدد الاستبيانات الموزعة  80
 عدد الإستبيانات المسترجعة  70
 عدد الإستبيانات المقبولة 47
 عدد الاستبيانات المقبولة الى الموزعة  59

 ستبيان طالبة بالإعتماد على إحصائيات الإمن إعداد ال المصدر:

 : أداة البحث المستخدمة في الدراسة المطلب الثالث
عملي التي  نسب أدوات البحث الأعتبارها  إالبيانات اللازمة لهذه الدراسة بكأداة لجمع   يانستبستخدام الإ إتم  

  أهداف الدراسة وتساؤلاتها.   ،البيانات المراد جمعهااللازمة،  معلومات  اللحصول على  اتتفق مع معطيات  
 . نسبيا من أفراد مجتمع الدراسة كافيعلى عدد  وزعتإعداد مجموعة من الأسئلة ب قمنا حيث 

 أولا: بناء أداة الدراسة 

الإ  الموضوع  تضمن  تقديم  أجل  مقدمة من  العينة  ستبيان  الدراسةوتعريفهم  لأفراد  تم    ،بهدف  م  يتقد لذلك 
الحصول عليها   سيتم  التي  المعلومات  بينا أن جميع  كما  أكاديمي،  إطار  في  أنها  أساس  الدراسة على 

 غراض البحث العلمي.ولن تستخدم إلا لأ  ةبالسرية التام ىستحض

 يان ستبثانيا: هيكل ال

الإ  تصميم  و تم  عبارتها  إ ستبانة  ال  اعتماد إ شتقاق  والدراسات  على  النظري  بجانب  ستعمال  إ السابقة 
 : كما يلي نجزئيينهائية مشتملة على في صورتها ال صياغتها مقياس ليكرت الخماسي، وتم 

الحالة  الفئة العمرية،   ،سلجن: ا فقرات تتعلق بالبيانات التالية   6  شملتو   :لبيانات الديمغرافية:االجزء الأول  
 ي، الخبرة المهنية. لملمؤهل العا  الإجتماعية،

 . نثىأ –ذكر  الجنس: (1
كثر من   ، أسنة  50الى    40من  ،  سنة  39سنة الى    25من    ،سنة  25قل من  أ  الفئة العمرية: (2

 .سنة 50
 .متزوج ،أعزب :جتماعيةالحالة ال  (3
 . أقل من المتوسط، متوسط، ثانوي ، شهادة مهنية، جامعي  المؤهل العلمي: (4
 ، منفذ.مشرف(-عون تحكم)مساعد، إطار)مسؤول( الوظيفة: (5
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  30 ،سنة30سنة الى  21من  ،سنة20لى إسنوات  15من ، سنوات 5أقل من   الخبرة المهنية : (6
 سنة فأكثر. 

 : محورين يتضمنالجزء الثاني: 

 : التحفيز المحور الأول

 : ويشمل بعدين 

 .6الى  1الحوافز المادية ويشمل الفقرات من  :البعد الأول

 .13الى  7الفقرات من عنوية يشمل  لحوافر الم: االبعد الثاني

 . 20الى   14ويشمل الفقرات من  داء العمال  :أالمحور الثاني 

 ثالثا: صدق أداة الدراسة. 

ستبيان منا بالتأكد من صدق الإ قستبيان ما وضعت لقياسه، و ق أداة الدراسة أن تقيس فقرات الإ يقصد بصد
 ستبيان. لعبارات الإ   يساق الداخلتمن خلال صدق الإ 

ال  ✓ الداخلي:صدق  الإ   تساق  الإ تيقوم  لعبارات  الداخلي  الدراسة  ساق  عينة  على  فرد    47ستبيان 
التابعة لهوذلك بحساب معامل الارتباط بين كل عبارة و  للمحور  الكلية  وفقا للقاعدة: إذا    الدرجة 

 .رتباط دالإوجد ينه إ الجدولية ف Rكبر من أالمحسوبة   Rكانت 
 رتباط. إه يوجد إنف 0.05أو يساوي مستوى الدلالة  لأقحتمال الخطأ إإذا كانت قيمة   ✓
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 التحفيز  :المحور الأول-2-1

 الحوافز المادية تساق الداخلي لعبارات البعد الأول صدق ال  2-1-1

 تساق الداخلي لعبارات البعد الأول الحوافز المادية (: مدى صدق ال 2الجدول رقم )

 النتيجة  Sig معامل الرتباط  الفقرة الرقم 

دال   0.071 0.266 تتناسب قيمة الراتب مع الأعمال الموكلة للموظفين 1 غير 
 إحصائيا 

نجاز العمل  إالمؤسسة علاوات دورية تساهم في  توفر  2
 بشكل جيد 

 دال إحصائيا 0.001 **0.838

المؤسسة 3 )    توفر  متنوعة  إجتماعية  خدمات 
 كالتأمينات الصحية ..(

 دال إحصائيا 0.001 **0.689

مكافأة   4 في  وعادلة  واضحة  معايير  المنظمة  تعتمد 
 العاملين ماديا

 دال إحصائيا 0.001 **0.822

تحرص المؤسسة على تحسين ظروف العمل المادية   5
 لتسهيل أداء العمل  ستمرار بإ

 دال إحصائيا 0.001 **0.549

المادية  تحرص المؤسسة على تحسين ظروف العمل   6
 بإستمرار لتسهيل أداء العمل 

 دال إحصائيا 0.002 **0.433

 SPSS.V27من إعداد الطالبة بالإعتماد على مخرجات برنامج  المصدر:

 فأقل   0.01عند مستوى الدلالة  **يلاحظ دال
 فأقل    0.05يلاحظ دال عند مستوى الدلالة *

  تراوحت معاملات الإرتباط بين فقرات البعد الأول  الحوافز المادية قد    : من خلال الجدول أعلاه نجد أن
أن قيمة    ،  0.433-  0.838بين   الدلالة     Sigكما  نعتبر أغلب فقرات  ،  0.05أقل من مستوى  ومنه 

 البعد الأول الحوافر المادية صادقة ومتسقة داخليا. 

أي هذه الفقرة    0.05كبر من مستوى الدلالة  أ  0.266تباط  ر حظ الفقرة الاولى كان معامل الإ كما نلا ▪
 . غير متسقة داخليا
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 الحوافز المعنوية الثاني البعد ساق الداخلي لعبارات تصدق ال  2-1-2

 تساق الداخلي لعبارات البعد الثاني الحوافز المعنوية (: مدى صدق ال 3الجدول رقم )

 النتيجة  Sig معامل الرتباط  الفقرة الرقم 

للعاملين  7 والتقدير  الشكر  عبارات  المؤسسة  تقدم 
 المتميزين لتحفيزهم

 دال إحصائيا 0.002 ** 0.435

 دال إحصائيا 0.005 ** 402 ة معلومات داخل المؤسسة وإتاحتصال إتتوفر قنوات  8
دال   0.459 0.111- تشعر بالإحترام والتقدير داخل عملك  9 غير 

 إحصائيا 
في  تت 10 المشاركة  لعمالها  المؤسسة  القرارات إيح  تخاذ 

 الخاصة بالعمل
 دال إحصائيا 0.001 ** 0.453

 دال إحصائيا 0.001 ** 0.554 توفر المؤسسة مزايا المشاركة في دورات تدريبية 11
 دال إحصائيا 0.002 ** 0.539 النوع المفضل من التحفيز لدى العاملين هو المادي 12
دال   0.121 0.229 المفضل من التحفيز لدى العاملين هو المعنوي النوع  13 غير 

 احصائيا 
 SPSS.V27من إعداد الطالبة بالإعتماد على مخرجات برنامج  المصدر:

 فأقل    0.01**يلاحظ  دال عند مستوى الدلالة 
 فأقل    0.05يلاحظ دال عند مستوى الدلالة *
 0.402معاملات الإرتباط بين فقرات البعد الثاني قد ترواحت بين     :من خلال الجدول أعلاه نجد أن ❖

الدلالة     Sigأن قيمة  كما،  0.554و نعتبر    ،0.05أقل من مستوى  الثاني   غلب  أ ومنه  البعد  فقرات 
 صادقة ومتسقة داخليا. 

وهي قيم منخفضة جدا وغير دالة    ،  0.111-و  0.229رتباط  قيمة الإ   :13و  9حظ عند العبارات  يلا ▪
 . تساق الفقرات مع البعدإمما يدل على عدم   ا حصائيإ

 المحور الثاني أداء العمل  تساق الداخلي لعبارات صدق ال  2-1-3
 تساق الداخلي لعبارات المحور الثاني أداء العمال. (: مدى صدق ال 4الجدول رقم )

 النتيجة  Sig معامل الرتباط  الفقرة الرقم 

يجابية  المادية والمعنوية )ال ترى أن الحوافز 14
 والسلبية( تشجعك على العمل أكثر 

 دال إحصائيا  0.001 **0.828

 دال إحصائيا  0.001 **0.527 تعتمد المؤسسة على معايير واضحة  15
غير دال   0.001 **0.777شجع تضمين الأهداف الفردية في توجد حوافز ت 16
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 إحصائيا  هداف التنظيميةالأ

17 
ة  الحوافز التي تقدمها المنظمة على زيادتشجع 

 العاملين  المنافسة والأداء المتميز بين 
 دال إحصائيا  0.001 0.692

18 
لى تدهور أداء إعدم منح الحوافز قد يؤدي 
 دال إحصائيا  0.001 0.686 العاملين 

 دال إحصائيا  0.44 *0.295 تعتمد المؤسسة برامج فعالة لتحسين الأداء 19
 SPSS.V27من إعداد الطالبة بالإعتماد على مخرجات برنامج  المصدر:

 فأقل    0.01**يلاحظ  دال عند مستوى الدلالة 
 فأقل    0.05يلاحظ دال عند مستوى الدلالة *
بين    ▪ ترواحت  قد  الثالث  المحور  فقرات  بين  الإرتباط  معاملات  أن  نجد  أعلاه  الجدول  خلال  من 

فقرات المحور  غلب  أ ومنه نعتبر    0.05الدلالة    ى أقل من مستو    Sigكما أن قيمة    0.828و  0.295
 الثالث  صادقة ومتسقة داخليا. 

 رابعا: ثبات أداة الدراسة 

يتعلق هذا    ، فترة زمنية معينةستبيان يعني أنه يظل موثوقًا ومناسبًا لغرضه المقصود عبر  ثبات الإ 
الإ  نفس  بقدرة  قياس  على  أستبيان  مرات  عدة  عبر  وثابت  متسق  بشكل  الظواهر  أو  عبر الظاهرة  و 

الأفراد  من  مختلفة  وال  مجموعات  البحوث  الإ في  ثبات  تحقيق  إلى  يُسعى  لضمادراسات،  جودة  ستبيان  ن 
الإ  المجمعة وصحة  منهاالبيانات  المستخرجة  لحساب    ، ستنتاجات  إحصائية  معادلات وطرق  وتوجد عدة 

 ثبات الاستبيان. 

دراستنا    ثبات عبارات محور  في  التحقق من  الدراسةإستبيتم  ألفا    ان  معامل  إستخدام طريقة  من خلال 
 . كرونباخ

 قيمة معامل آلفا كرونباخ لأبعاد أداة الدراسة ( :5الجدول رقم )

 النتيجة  معامل آلفا كرونباخ محاور الستبيان 
 ثابت 0.679 بعد الحوافز المادية 1
 ثابت 0.762 بعد الحوافز المعنوية 2
 ثابت 0.818 محور التحفيز 3
 ثابت 0.707 داء العمال أمحور  4

 ثابت 0.874 جميع فقرات الستبيان 
 SPSS.V27بالإعتماد على مخرجات برنامج  ةمن إعداد الطالب المصدر:
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معامل   ▪ قيمة  أن  الأدنى  نجد  الحد  أكبر من  أبعاد الإستبيان هي  في جميع  حيث    0.6ألفا كرونباخ 
الإستبي عبارات  لجميع  الإجمالية  بلغت  القيمة  الإ   0.874ان  أن  يعني  فهذا  بثبات  ،  يتمتع  ستبيان 

ستخدامها  إعتماد عليه في جمع البيانات و ظاهرة بشكل متسق وثابت، ويمكن الإ عالي، أي أنه يقيس ال
 وبالتالي يمكن تعميم هذه الدراسة.  ،شكل موثوق بهستنتاجات بفي التحليل والإ 

 Kolmogorove-simirnovخامسا : إختبار التوزيع الطبيعي  

من    ختبارلإ  ❖ المناسبة  الإحصائية  تحليأالأدوات  و جل  الدراسة  العينة  أفراد  إجابات  صحة  إل  ختبار 
تتعرف ط أن  أولا  العينة وهو  الفرضيات يجب  البيانات  ختبار  إختبار ضروري في حالة  إبيعة توزيع 

 الفرضيات. 
م والفرضية البديلة،  ختبار طبيعة التوزيع نحتاج إلى وضع فرضيتين هما فرضية العدإجل أوعليه ومن  ▪

ختبار أي أنها قد تكون غير صحيحة، مما يتطلب وضع عتبار أن فرضية العدم خاضعة للإإ على  
 يلي:  اكم 0Hالفرضية الصفرية ، H1 الفرضية البديلة 

✓ H0 بيانات تتبع التوزيع الطبيعي : 
✓ H1 بيانات لا تتبع التوزيع : 

كولموغوروفإيُعتبر   ▪ الشا-ختبار  الأساليب  أحد  الإ سميرنوف  لفحص  المستخدمة  عن  ئعة  نحراف 
التوزيع غير   مثل  أخرى مختلفة  توزيعات  للبيانات  يكون  أن  يمكن  إذ  الطبيعي،  أو  التوزيع  الطبيعي 

 التوزيع ذو الذيل الثقيل وغيرها. 

المعنوية    قاعدة مستوى  أو  الخطأ  إحتمال  قيمة  كانت  إذا  من  أ:  التوزيع    0.05كبر  تتبع  البيانات  فإن 
 الطبيعي. 

 Kolmogorove-simirnovختبار التوزيع الطبيعي ( : القيمة الحصائية ل6ل رقم )الجدو

 الإستبانةمحاور  Kolmogorov-Smirnov النتيجة  
 القيمة الحصائية مستوى الدلالة 

 1 التحفيز  0.119 0.93 يتبع التوزيع الطبيعي 
 2 أداء العمال 0.150 0.10 لا يتبع التوزيع الطبيعي

 ستبانة جميع فقرات الإ 0.128 0.53 يتبع التوزيع الطبيعي 
 SPSS.V27بالإعتماد على مخرجات برنامج ة من إعداد الطالب المصدر:



 للدراسة  التطبيقيالطار                                   لثانيالفصل ا
 

44 
 

في جميع محاور الإستبيان،    0.05أكبر من    Sigمستوى الدلالة   : من خلال نتائج الجدول أعلاه نجد أن
 بأن بيانات العينة تتبع التوزيع الطبيعي.  H0وبالتالي نقبل الفرض الصفري 

 دوات الحصائية المستخدمة في الدراسة الأ ❖
 مجتمع الدراسة. ستجابات أفراد إلتحديد   وية:ئالتكرارات والنسب الم  ▪
الحسابي: ▪ مدى    المتوسط  أوإلمعرفة  المحاور  إ خفاض  إن   رتفاع  عن  الدراسة  أفراد  ستجابات 

 الرئيسية. 
أفراد الدراسة لكل عبارة من  ستجابات  إنحراف أو تشتت  إللتعرف على مدى    الانحراف المعياري: ▪

 . يبعبارات متغيرات الدراسة ولكل محور من المحاور الرئيسية عن متوسطها الحسا
ستبانة والمحور الذي تنتمي إليه كل عبارة  بين عبارات الإ   الإرتباطرجة  دلمعرفة    رتباط:معامل ال  ▪

 . ستبانةللإعباراتها وبين الدرجة الكلية  من
 . ختبار مدى ثبات أداة الدراسةلإ  ألفا كرونباخ:  ▪
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 عرض وتحليل بيانات الدراسة: المبحث  الثالث

 تحليل خصائص عينة الدراسة. لأول: المطلب ا 
يتضمن هذا المطلب تحليلا إحصائيا وصفيا للبيانات المستخرجة من عينة الدراسة والتي تمثل خصائص  

 المبحوثين. 
 توزيع أفراد  العينة حسب متغيرات المعلومات الشخصية. ( :  7الجدول رقم )

 الرقم المتغير  الفئة  التكرار  النسبة المئوية
 01 الجنس ذكر 45 95,7
 أنثى 2 4,3

  سنة    25أقل من  5 10,6
 الفئة العمرية 

 
الى    25من   34 72,3 02   39سنة 

 سنة
 سنة  50الى   40من  8 17

 03 الاجتماعية الحالة  أعزب  20 42,6
 متزوج  27 57,4
  جامعي  14 29,8

 المؤهل العلمي
04 

 شهادة مهنية 6 12,8
 ثانوي 18 38,3
 متوسط 9 19,1
 05 الوظيفة  ( مسؤول )طار إ 7 14,9
 عون تحكم  14 29,8
 منفذ  26 55,3
 06 الخبرة المهنية  سنوات  5أقل من  21 44,7
 سنة  15الى  5من 23 48,9

 سنة    20الى  16من   3 6,4
 SPSS.V27بالإعتماد على مخرجات برنامج  ةمن إعداد الطالب المصدر:
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 حسب متغيرات الجنس  -أ

 %95,7أفراد العينة المدروسة يتوزعون حسب متغير الجنس    :  (5بالعتماد على نتائج الجدول  رقم )
نسبة  لل أن طبيعة    4.3%ذكور و  يعني  كما هو  للإناث وهذا  الذكور  أكثر على  يعتمد  المؤسسة  نشاط 

 : موضح  في الشكل أدناه

 
 : حسب متغيرات الجنس   1الشكل 

 الفئة العمرية   -ب

( رقم  الجدول  نتائج  على  يتوزعو :(7بالعتماد  المدروسة  العينة  العمرية  أفراد  الفئة  متغير  حسب  ن 
بين    72.30% الأ   ،سنة  50الى    40من    17%نسبة    ،سنة    39  الى  25للعمر  نسبة  وفي  خير 
أقل من    10.60% العمرية  ال  25للفئة  توجه  يفسر  مما  الشبانية و سنة  الفئة  توظيف  نحو  عطاء  إ شركة 

 كما يمكن نسب ذلك إلى طبيعة نشاط المؤسسة. الفرصة لهم 

 
 : حسب متغيرات الفئة العمرية  2الشكل 

 

 

 

95.70%

4.30%

ذكر أنثى

10.60%

72.30%

17%

سنة 25أقل من  سنة39سنة الى 25من 

سنة50الى 40من 
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 جتماعية حسب متغير الحالة ال -ج

العينة المدر أ(:7نتائج الجدول رقم )عتماد على  بال الإ فراد  الحالة  يتوزعون حسب متغير    : جتماعيةوسة 

 تالي: ال  كما يوضح الشكل، أعزب %42.60ثم نسبة ،للمتزوجين  %57.40النسبة الكبرى 

 
 جتماعية : حسب متغير الحالة ال  3الشكل 

 المؤهل العلمي  حسب متغير -د

)ا عتمبال رقم  الجدول  نتائج  على  يتوزعون :  (7د  المدروسة  العينة  العلمي    أفراد  المؤهل  متغير  حسب 
خير مؤهل ثم في الأ   ،  %19.10ثم نسبة   ،    %29.80المؤهل الجامعي بنسبة    ثم  ،ثانوي   38.30%

بنسبة   المهنية  متنوع    %12.80الشهادة  العلمي  المؤهل  أن  نلاحظ  عليها  المتحصل  النتائج    ، ، حسب 
 تتطلبه.  يرجع ذلك إلى طبيعة المناصب وما

 
 المؤهل العلمي : حسب متغير    4الشكل

42.60%

57.40%

أعزب متزوج

0.00%

5.00%

10.00%

15.00%

20.00%

25.00%

30.00%

35.00%

40.00%

جامعي شهادة مهنية ثانوي متوسط

29.80%

12.80%

38.30%

19.10%
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 الوظيفة : حسب متغير -
الوظيفة   (7بالاعتماد على نتائج الجدول رقم ) يتوزعون حسب متغير  المدروسة  العينة  أفراد  أن    م %: 

 . يشغلون رتبة إطار% 14ثم نسبة   ، % 29.80عون تحكم بنسبة  ،نفذم% 55.30

 
 : حسب متغير الوظيفة  5الشكل 

 الخبرة المهنية  حسب متغير -و
المدروسة  (7عتماد على نتائج الجدول رقم )بال العينة  أفراد  أن  المهنية   :  الخبرة  يتوزعون حسب متغير 

من     %6.40ثم نسبة   ، %44.70سنوات  بنسبة  5قل من تليها فئة أ ،سنة 15الى  5من   48.90%
 .سنة 20إلى  16

 
الخبرة المهنية  : حسب متغير6الشكل 

14.90%

29.80%

55.30%

0.00%

10.00%

20.00%

30.00%

40.00%

50.00%

60.00%

اطار مسؤول عون تحكم منفذ

0.00%

10.00%

20.00%

30.00%

40.00%

50.00%

سنوات5أقل من  سنة15الى 5من سنة 20الى 16من 

44.70%
48.90%

6.40%
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 تابع والمتغير ال مستقلل نتائج المتعلقة بالمتغير الالمطلب الثاني: تحلي

حليل عبارات  تجاهات أفراد عينة الدراسة من خلال ت إ  من خلال هذا المطلب معرفة أراء ونحاول   -
الفقرات بمقياس ليكارت الخماسي والذي يعبر من  رتبطت  إ حيث    ،ستبيانكل محور من محاور الإ 

أفخلا موافقتهم  راله  العينة عن مدى  ستبيان ضمن موافقتهم لكل عبارة من عبارات الإ و عدم  أد 
 خمس درجات كما هو موضح في الجدول التالي: 

 ي. سمقياس ليكرت الخما(.8جدول رقم )

 موافق بشدة  موافق  محايد  غري موافق  غير موافق بشدة 
1 2 3 4 5 

ال ✓ وتحليل  البحث  أهداف  تم  لتحقيق  فقد  تجميعها،  تم  التي  مإبيانات  العديد  الأساليب  ستخدام  ن 
ب المناسبة  " إالإحصائية  الإنسانية  للعلوم  الإحصائية  الحزم   Statistical Package forستخدام 
Social Sciences  لها يرمز  والتي  )إ"   بالرمز  وإدخال  ،(SPSSختصاراً  ترميز  تم  أن  بعد  وذلك 

البيانات إلى الحاسب الآلي، ولتحديد طول خلايا المقياس الخماسي ) الحدود الدنيا والعليا ( المستخدم  
(، ثم تقسيمه على عدد خلايا  المقياس للحصول على  4=-5في محاور البحث ، تم حساب المدى)  

المقياس )   (  بعد ذلك تم إضافة هذه القيمة إلى أقل قيمة في0.80= 4/5طول الخلية الصحيح أي) 
لهذه الخلية، وهكذا أصبح طول   الحد الأعلى  لتحديد  المقياس وهي الواحد الصحيح( وذلك  بداية  أو 

 الخلايا كما يأتي : 
 درجات سلم مقياس ليكرت الخماسي.  (. 9جدول رقم )

المئوي  وقد والنسب  التكرارات  لأ تم حساب  الوظيفية  الخصائص  على  للتعرف  وتحديد  ة  البحث  عينة  فراد 
 عبارات المحاور الرئيسة التي تتضمنها أداة البحث. الأفراد لستجابات  إ

 مجال متوسط الحساب  مقياس ليكارت درجة الموافقة
 1.80وحتى  1.00من  غير موافق بشدة درجة منخفضة جدا 

 2.60وحتى  1.81من  غري موافق  درجة منخفضة
 3.40وحتى  2.61من  محايد متوسطة

 4.20وحتى  3.41من  موافق  درجة مرتفعة
 5.00وحتى  4.21من  موافق بشدة  درجة مرتفعة جدا 
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 ( : نتائج تحليل  إجابات أفراد العينة على عبارات البعد الأول الحوافز المادية 10الجدول رقم )

الإتجاه 
 العام

الإنحراف 
 المعياري 

المتوسط 
 الحسابي 

 الرقم العبارات  المئوية التكرارات والنسب 
غير  
 موافق 
 بشدة

غير  
 موافق 

موافق  موافق  محايد
 بشدة

مع   ت 12 26 07 2 0 4.02 0.765 مرتفعة الراتب  قيمة  تتناسب 
 الأعمال الموكلة للموظفين 

01 
/ 4.3 

% 
14.9 

% 
55.3 

% 
25.5 

% 
 ن

دورية    توفر  ت 9 15 11 6 6 3.31 1.28 متوسطة علاوات  المؤسسة 
في   بشكل  إتساهم  العمل  نجاز 

 جيد

02 
12.8 

% 
12.8 

% 
23.4 

% 
31.9 

% 
19.1 

% 
 ن

المؤسسة ت 10 12 16 6 3 3.42 1.15 مرتفعة خدمات    توفر 
كالتأمينات    ( متنوعة  إجتماعية 

 الصحية ..( 

03 
6.4 
% 

12.8 
% 

34 
% 

25.5 
% 

21.3 
% 

 ن

واضحة   ت 11 13 5 16 2 3.31 1.28 متوسطة معايير  المنظمة  تعتمد 
العاملين   مكافأة  في  وعادلة 

 .ماديا

04 
4.3 
% 

34 
% 

10.6 
% 

27.7 
% 

23.4 
% 

 ن

تحسين   ت 7 11 5 14 10 2.80 1.40 متوسطة على  المؤسسة  تحرص 
المادية بإستمرار   ظروف العمل 

 . لتسهيل أداء العمل

05 
21.3 

% 
29.8 

% 
10.6 

% 
23.4 

% 
14.9 

% 
 ن

تحسين   ت 13 25 07 1 1 4.02 0.846 مرتفعة على  المؤسسة  تحرص 
المادية بإستمرار   ظروف العمل 

 . لتسهيل أداء العمل

06 
2.1 
% 

2.1 
% 

14.9 
% 

53.2 
% 

27.7 
% 

 ن

 SPSS.V27بالإعتماد على مخرجات برنامج  ةمن إعداد الطالب المصدر:

 نجد: من خلال الجدول أعلاه 

ال الموكلة  تتناسب قيمة الراتب مع الأعم( :01باتهم على العبارة رقم )ا جإيل أراء أفراد العينة حول  تحل
حتلت المرتبة الأولى من حيث أهميتها لدى أفراد عينة الدراسة  بمتوسط حسابي  إللموظفين نلاحظ أنها  

معياري:  إو ،  4.02بلغ:   قيأو ،  0.76نحراف  أن  ن  الى  تشير  الحسابي  المتوسط  أفراد  إ مة  تقييم  تجاهات 
 .01العينة موافقون  في إجابتهم على العبارة رقم 
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العينة حول   أفراد  أراء  )ا جإتحليل  العبارة رقم  :06باتهم على  تحسين ظروف  (  المؤسسة على  تحرص 
نلاحظ أنها إحتلت المرتبة الثانية من  حيث أهميتها لدى أفراد  ،العمل المادية بإستمرار لتسهيل أداء العمل

بلغ:   حسابي  بمتوسط  الدراسة   معياري:  ،وإ  4.02عينة  قيأو ،  0.846نحراف  الحسابي  ن  المتوسط  مة 
 .06أفراد العينة موافقون في إجابتهم على العبارة رقم تشير الى أن 

خدمات إجتماعية متنوعة  توفر المؤسسة    ( :03باتهم على العبارة رقم )اجإتحليل أراء أفراد العينة حول  
الدراسة   ) كالتأمينات الصحية ..(   أفراد عينة  لدى  أهميتها  المرتبة الثالثة من  حيث  إحتلت  أنها  نلاحظ 

قيمة المتوسط الحسابي تشير الى أن أفراد العينة  ،  1.28حراف معياري:  إنو   ،3.42بمتوسط حسابي بلغ:  
 .04العبارة رقم موافقون في إجابتهم على  

أ أراء  حول  تحليل  العينة  )اجإ فراد  العبارة رقم  معايير واضحة  ( :04و    02باتهم على  المنظمة  تعتمد 
من  حيث   02نلاحظ أنها إحتلت المرتبة الرابعة متساوية مع العبارة رقم  ، وعادلة في مكافأة العاملين ماديا

بلغ:   حسابي  بمتوسط  الدراسة   عينة  أفراد  لدى  معياري:  إنو   ،  3.31أهميتها  قيمة  أو ،1.28حراف  ن 
 . 04و  02أفراد العينة موافقون في إجابتهم على العبارة رقم   تجاهاتإ لى أن إ شير ي المتوسط الحسابي 

العينة حول   العبارة رقم ) إ تحليل أراء أفراد  المؤسسة على تحسين ظروف   ( :05جباتهم على  تحرص 
نلاحظ أنها إحتلت المرتبة الخامسة من  حيث أهميتها لدى    ،العمل المادية بإستمرار لتسهيل أداء العمل

عينة   بلغ:  أفراد  حسابي  بمتوسط  معياري:  إو ،  3.20الدراسة   الحسابي  قي  ،و1.40نحراف  المتوسط  مة 
 .05إجابتهم على العبارة رقم  في موافقون تجاهات أفراد العينة إ ى أن إلتشير 

 ( : نتائج تحليل  إجابات أفراد العينة على عبارات البعد الثاني الحوافز المعنوية11الجدول رقم )

الإتجاه 
 العام

 الإنحراف
 المعياري 

المتوسط 
 الحسابي 

 الرقم العبارات  المئوية التكرارات والنسب 
غير  
 موافق 
 بشدة

غير  
 موافق 

موافق  موافق  محايد
 بشدة

الشكر   ت 14 16 10 7 0 3.78 1.13 مرتفعة عبارات  المؤسسة  تقدم 
 والتقدير للعاملين المتميزين لتحفيزهم 

07 
/ 14.9 

% 
21.3 

% 
34 
% 

29.8 
% 

 ن

 08 تشعر بالإحترام والتقدير داخل عملك  ت 14 22 1 9 1 3.82 1.12 مرتفعة
2.1 
% 

19.1 
% 

2.1 
% 

46.8 
% 

29.8 
% 

 ن
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قنوات   ت 11 19 10 5 2 3.68 0.87 مرتفعة و إتتوفر  احة إتتصال 
 معلومات داخل المؤسسة 

09 
4.3 
% 

10.6 
% 

21.3 
% 

40.4 
% 

23.4 
% 

 ن

في  تت ت 1 1 4 19 22 1.72 1.08 متوسطة المشاركة  لعمالها  المؤسسة  يح 
 تخاذ القرارات الخاصة بالعملإ

10 
46.8 

% 
40.4 

% 
5.9 
% 

1.5 
% 

1.5 
% 

 ن

في   ت 16 17 9 3 2 3.89 1.08 مرتفعة المشاركة  مزايا  المؤسسة  توفر 
 دورات تدريبية

11 
4.3 
% 

6.4 
% 

19.1 
% 

36.2 
% 

34 
% 

 ن

لدى  ت 12 21 7 4 3 3.74 1.13 مرتفعة التحفيز  من  المفضل  النوع 
 العاملين هو المعنوي 

12 
6.4 
% 

8.5 
% 

14.9 
% 

44.7 
% 

25.5 
% 

 ن

مرتفعة 
 جدا 

لدى  ت 31 8 5 1 2 4.38 1.05 التحفيز  من  المفضل  النوع 
 العاملين هو المادي 

13 
4.3 
% 

2.1 
% 

10.6 
% 

17 
% 

66 
% 

 ن

 SPSS.V27بالإعتماد على مخرجات برنامج  ةمن إعداد الطالب المصدر:

 من خلال الجدول أعلاه نجد: 

النوع المفضل من التحفيز لدى العاملين هو ( :13جباتهم على العبارة رقم )إ تحليل أراء أفراد العينة حول 
لغ:  حتلت المرتبة الأولى من حيث أهميتها لدى أفراد عينة الدراسة  بمتوسط حسابي ب إ نلاحظ أنها   ،المادي
الى أن اتجاهات تقييم أفراد العينة  ن قيمة المتوسط الحسابي تشير  أو   ،  1.05نحراف معياري:  ،وإ4.02

 .13موافقون  في إجابتهم على العبارة رقم 

توفر المؤسسة مزايا المشاركة في دورات  ( :11جباتهم على العبارة رقم )إتحليل أراء أفراد العينة حول  
بمتوسط حسابي     ، دراسةنلاحظ أنها إحتلت المرتبة الثانية من  حيث أهميتها لدى أفراد عينة ال  ،تدريبية 

الحسابي تشير  ن قي، وأ  1.08نحراف معياري  وإ  ،  3.89بلغ   المتوسط  أن  إلمة  أفراد  إى  تقييم  تجاهات 
 . 11العينة موافقون في إجابتهم على العبارة رقم 

العينة حول  تحليل   أفراد  ) إأراء  العبارة رقم  داخل عملك   ( :08جباتهم على  والتقدير  بالإحترام    ، تشعر 
 3.82دراسة  بمتوسط حسابي بلغ:  نلاحظ أنها إحتلت المرتبة الثالثة من  حيث أهميتها لدى أفراد عينة ال
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تجاهات تقييم أفراد العينة موافقون  إمة المتوسط الحسابي تشير الى أن  ن قيوأ  ،  1.12نحراف معياري:  إو 
 .08في إجابتهم على العبارة رقم 

حول   العينة  أفراد  أراء  )إتحليل  رقم  العبارة  على  :07جباتهم  والتقدير  (  الشكر  عبارات  المؤسسة  تقدم 
نلاحظ أنها إحتلت المرتبة الرابعة من حيث أهميتها لدى أفراد عينة الدراسة     ، للعاملين المتميزين لتحفيزهم

بلغ:   حسابي  معياري:  إو   ،  3.78بمتوسط  قيأو   ،1.13نحراف  تشير  ن  الحسابي  المتوسط  أن  إمة  لى 
 .07تجاهات تقييم أفراد العينة موافقون في إجابتهم على العبارة رقم إ

حول   العينة  أفراد  أراء  )إتحليل  رقم  العبارة  على  :09جباتهم  و   (  اتصال  قنوات  معلومات  إتتوفر  تاحة 
نلاحظ أنها إحتلت المرتبة الخامسة من  حيث أهميتها لدى أفراد عينة الدراسة  بمتوسط    ،داخل المؤسسة
تجاهات تقييم  إلى أن إ مة المتوسط الحسابي تشير ن قيأو  ، 0.87معياري الحراف إن و، 3.68حسابي بلغ: 

 .09أفراد العينة موافقون إجابتهم على العبارة رقم 

تخاذ  إيح المؤسسة لعمالها المشاركة في  تت  ( :10جباتهم على العبارة رقم )إتحليل أراء أفراد العينة حول  
أهميتها لدى أفراد عينة الدراسة    نلاحظ أنها إحتلت المرتبة السادسة من  حيث    ،القرارات الخاصة بالعمل

تجاهات  إلى أن  إ متوسط الحسابي تشير  ن قيمة الإو ،1.08نحراف معياري إ  و،  1.72  بمتوسط حسابي بلغ
 .10تقييم أفراد العينة غير موافقون إجابتهم على العبارة رقم 

بعد تفويض السلطة:   المتوسط الحسابي الإجمالي لإجابات أفراد العينة على عبارات ن:أ ويمكن القول  ✓
تجاهات أفراد العينة  إأي أن  ،  وهو ضمن مجال الموافقة  0.617راف المعياري بلغ  إنح، و 3.53بلغ  

 داء العاملين في المؤسسة محل الدراسة. أيز يؤثر على  يوافقون على أن  مستوى التحف

 : نتائج تحليل  إجابات أفراد العينة على عبارات المحور الثاني اداء العمال  (12الجدول رقم )

الإتجاه 
 العام

الإنحراف 
 المعياري 

المتوسط 
 الحسابي 

 الرقم العبارات  المئوية التكرارات والنسب 
غير   
 موافق 
 بشدة

غير  
 موافق 

مواف  محايد
 ق

موافق 
 بشدة

  

أ ت 21 16 5 3 2 4.08 1.10 موافقة  والمعنوية ن  ترى  المادية  الحوافز 
على  )الإ تشجعك  والسلبية(  يجابية 

 العمل أكثر  

14 
4.3 
% 

6.4 
% 

10.6 
% 

34 
% 

44.7 
% 

 ن

تعتمد المؤسسة على معايير واضحة   ت 8 6 18 6 9 2.95 1.03 موافقة  15 
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12.8 
% 

12.8 
% 

23.4 
% 

31.
9 
% 

19.1 
% 

 دائكأوعادلة في تقييم  ن

شجع تضمين الأهداف  توجد حوافز ت  ت 12 18 11 5 1 3.74 1.03 موافقة 
 هداف التنظيمية الفردية في الأ

16 
2.1 
% 

10.6 
% 

23.4 
% 

38.
3 
% 

25.5 
% 

 ن

المنظمة  ت 13 23 2 8 1 3.82 1.08 موافقة  تقدمها  التي  الحوافز  تشجع 
زياد المتميز على  والأداء  المنافسة  ة 

 العاملين بين

17 
2.1 
% 

17 
% 

4.3 
% 

48.
9 
% 

27.7 
% 

 ن

غير  
 موافقة 

يؤدي   ت 7 19 6 11 4 3.29 1.23 قد  الحوافز  منح  لى  إعدم 
     تدهور أداء العاملين

18 
8.5 
% 

23.4 
% 

12.8 
% 

40.
4 
% 

14.9 
% 

 ن

تعتمد المؤسسة برامج فعالة لتحسين   ت 1 1 3 19 23 1.68 0.862 موافقة 
 الأداء

19 
48.9 
% 

40.4 
% 

6.4 
% 

2.1 
% 

2.1 
% 

 ن

 SPSS.V27بالإعتماد على مخرجات برنامج  ةمن إعداد الطالب المصدر:

حول   العينة  أفراد  أراء  )إ تحليل  رقم  العبارة  على  :14جباتهم  ال  (  الحوافز  أن  والمعنوية  ترى  مادية 
ولى من  حيث أهميتها لدى  نلاحظ أنها إحتلت المرتبة الأ   ،يجابية والسلبية( تشجعك على العمل أكثر)الإ 

بلغ:   بمتوسط حسابي  الدراسة   معياري إن و ،  4.08أفراد عينة  الحسابي  أو ،  1.10حراف  المتوسط  قيمة  ن 
 .14إجابتهم على العبارة رقم  في تجاهات تقييم أفراد العينة موافقون إ لى أن إ تشير 

تشجع الحوافز التي تقدمها المنظمة على    ( :17جباتهم على العبارة رقم ) إ نة حول  تحليل أراء أفراد العي
بينزياد المتميز  المنافسة والأداء  لدى    ،العاملين  ة  أهميتها  الثانية من  حيث  المرتبة  إحتلت  أنها  نلاحظ 

سابي تشير  ن قيمة المتوسط الحأو   ،1.03حراف معياري نإو ،  3.82عينة الدراسة  بمتوسط حسابي بلغأفراد  
 .17إجابتهم على العبارة رقم  في تجاهات تقييم أفراد العينة موافقون إلى أن  إ

حول   العينة  أفراد  أراء  ) إ تحليل  رقم  العبارة  على  :16جباتهم  ت  (  حوافز  الأهداف توجد  تضمين  شجع 
الأ  في  التنظيميةالفردية  عينة    ،هداف  أفراد  لدى  أهميتها  حيث  من   الثالثة  المرتبة  إحتلت  أنها  نلاحظ 
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لى أن  إن قيمة المتوسط الحسابي تشير  أو ،  1.03نحراف معياري إو ،  3.74دراسة  بمتوسط حسابي بلغ:  ال
 .16إجابتهم على العبارة رقم في تجاهات تقييم أفراد العينة موافقون إ

عدم منح الحوافز قد يؤدي الى تدهور أداء   ( :18على العبارة رقم ) جباتهمإ تحليل أراء أفراد العينة حول 
لدراسة  بمتوسط حسابي  نلاحظ أنها إحتلت المرتبة الرابعة من  حيث أهميتها لدى أفراد عينة ا،العاملين

الحسابي تشير  أو   1.28نحراف معياري ، وإ3.29بلغ المتوسط  أن  إن قيمة  تقييم أفراد العينة  إ لى  تجاهات 
 .16موافقون إجابتهم على العبارة رقم 

حول   العينة  أفراد  أراء  ) إتحليل  رقم  العبارة  على  :15جباتهم  عل  (  المؤسسة  واضحة  تعتمد  معايير  ى 
تقييم   في  ال  ،دائك أوعادلة  أفراد عينة  لدى  أهميتها  الخامسة من حيث  المرتبة  إحتلت  أنها  دراسة   نلاحظ 

تجاهات  إى أن إ ن قيمة المتوسط الحسابي تشير اأو   ،1.03معياري حراف  إنو ،  2.95بمتوسط حسابي بلغ:  
 . 15إجابتهم على العبارة رقم  في تقييم أفراد العينة غير موافقون 

حول   العينة  أفراد  أراء  )إتحليل  رقم  العبارة  على  :19جباتهم  لتحسين    (  فعالة  برامج  المؤسسة  تعتمد 
سط حسابي  بمتو    ،السادسة من حيث أهميتها لدى أفراد عينة الدراسة نلاحظ أنها إحتلت المرتبة     ،الأداء
معياري إو   ،1.68بلغ   تشير  أو ،    0.862نحراف  الحسابي  المتوسط  قيمة  أن  إن  أفراد  إلى  تقييم  تجاهات 

 .19إجابتهم على العبارة رقم في العينة غير موافقون 

 ختبار فرضيات الدراسة إالمطلب الثالث: 

 ختبار الفرضية الرئيسية  الفرع الأول: إ

لدراسة سنقوم  رام بباتنة محل اسينتاج لمؤسسة تيكنو في وحدة الإ داء العاملين  ألمعرفة دور التحفيز على  
 البحث وهي:  ةختبار فرضيإب

 العاملين   حصائيا للتحفيز على أداءإ يوجد تأثير دال  ✓
 ختبار الفرضية الأولى.إأولا: 

 : والفرضية البديلةصياغة الفرضية الصفرية  ❖

( الصفرية  دال  لا    (:0Hالفرضية  تأثير  أداءإيوجد  للتحفيز على  الدلالة  العاملين    حصائيا  عند مستوى 
0.05 . 

 .0.05عند مستوى الدلالة العاملين   يوجد تأثير دال احصائيا للتحفيز على أداء (:01H)البديلة الفرضية 
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 : ختبار الفرضيةالأدوات الحصائية ل ❖

ويفيد هذا الإختبار في الكشف عن ما     (ETA square)ستخدام  إ لتحقق من صحة الفرضية سوف يتم  
 . المتغيرينهناك تأثير  دال إحصائيا بين  إذا كان

 : ختبار الفرضيةلمعتمد في البحث لإ مستوى الدلالة ا  

 . ستخداما في البحوثإوهو الأكثر شيوعا و  0.05الدلالة ختيار مستوى إتم 

DF=47-1=46 

 ختبار الفرضية إتخاذ القرار في إ قاعدة ❖

:القواعد الأساسية هي : 
✓ η2 = 0.01 يشير إلى تأثير صغير . 
✓ η2 = 0.06  يشير إلى تأثير متوسط . 
✓ η2 = 0.14 يشير إلى تأثير كبير.   

 ختبار فرضية الدراسة إ( 13رقم) الجدول

 
  ينب لاقةنتيجة الع

 ات ير تغملا

 
 ةيريالقدرة التفس 

 
نحدار  المعنوية الكلية لنموذج الإ

 البسيط

 
 متغير تابع 

 
متغير 
 مستقل

 
ختبار  إ

 الفرضية 
 الرئيسية

 R² R  مستوى
 عنوية الم

sig 

 Fقيمة 
 محسوبة 

داء أ 63.968 0,001 0,766 0,587 وجود علاقة 
 العاملين

الفرضية   التحفيز 
 الرئيسية

 SPSS.V27بالإعتماد على مخرجات برنامج  ةمن إعداد الطالب المصدر:

 ( الجدول رقم  نتائج  أن  :(11من خلال  بلغ  إمعامل    :نجد  العاملين   وأداء  التحفيز  بين  بيرسون  رتباط 
عند مستوى    الجدولية  Fأكبر من قيمة    63.96المحسوبة:     Fوهو دال إحصائيا  حيث قيمة     0.766
بين  ،  0.05الدلالة   علاقة  توجد  المستقلأي  التابع  المتغير  بلغ  ،  والمتغير  التفسير  معامل  قيمة  كذلك 
داء  أ  ي يوجد تأثير كبير   للتحفيز علىأ  %  14وهو أكبر من     %76.6ومنه التحفيز  يفسر بـ  0.587

 العاملين في المؤسسة  محل الدراسة. 
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يوجد تأثير دال    الفرضية البديلة :تخاذ القرار فإننا نرفض الفرضية الصفرية ونقبل  إ وبناءا على قاعدة   
 في المؤسسة محل الدراسة.  0.05عند مستوى الدلالة العاملين   حصائيا للتحفيز على أداءإ

 الفرع الثاني: إختبار الفرضيات الفرعية
 ختبار الفرضيات الفرعيةإ( 14رقم) الجدول

 
ين  ة بلاقنتيجة الع

 المتغيرات 

 
 التفسيريةالقدرة 

 
نحدار  الكلية لنموذج الإالمعنوية 

 البسيط

 
 متغير تابع 

 
متغير 
 مستقل

 
تبار  إخ

الفرضيات 
 الفرعية 
 

 R² R  مستوى
 المعنوية 
sig 

   Fقيمة 
 محسوبة 

 31.36 0,001 0.641 0.411 وجود علاقة 

داء أ
 نالعاملي

التحفيز 
 المادي

الفرضية  
الفرعية  
 الأولى 

التحفيز  35.55 0,001 0.664 0.441 وجود علاقة 
 المعنوي

لفرضية  ا
 ة الفرعية الثاني
 SPSS.V27بالإعتماد على مخرجات برنامج  ةمن إعداد الطالب المصدر:

 الفرضية الفرعية الأولى  بارتإخأولا: 

 : صياغة الفرضية الصفرية والفرضية البديلة ❖

تأثير دال  لا    (:H2الفرضية الصفرية ) أداءإيوجد  المادي على  للتحفيز  عند مستوى  العاملين    حصائيا 
 .0.05الدلالة 

( الصفرية  دال  (:H12الفرضية  تأثير  أداءإيوجد  على  المادي  للتحفيز  مستوى  العاملين    حصائيا  عند 
 0.05الدلالة 

لين  بلغ  بيرسون بين التحفيز وأداء العام     رتباط إ معامل    :نجد أن  (11من خلال نتائج الجدول رقم ) ▪
إحصائيا   0.641 دال  قيمة    ،وهو  قيمة    31.36  المحسوبة   Fحيث  من  عند    الجدولية  Fأكبر 
ا  المتغير  ،  0.05لدلالة  مستوى  بين  توجد علاقة  التابع  أي  والمتغير  معامل  ،  المستقلة  قيمة  كذلك 

بـ  ،0.411التفسير بلغ   يفسر  التحفيز   أكبر من     %64.1ومنه  ي يوجد تأثير كبير   أ%  14وهو 
 داء العاملين في المؤسسة  محل الدراسة.أللتحفيز المادي على  
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يوجد تأثير دال    : الصفرية ونقبل الفرضية البديلة  تخاذ القرار فإننا نرفض الفرضيةإ وبناءا على قاعدة   
 في المؤسسة محل الدراسة.  0.05عند مستوى الدلالة العاملين   حصائيا للتحفيز المادي على أداءإ

 إختبار الفرضية الفرعية الثانية  : نياثا

 : صياغة الفرضية الصفرية والفرضية البديلة ❖

عند مستوى  العاملين    حصائيا للتحفيز المعنوي على أداءإيوجد تأثير دال  لا    (:H3الفرضية الصفرية )
 .0.05الدلالة 

 ( الصفرية  دال  (:H13الفرضية  تأثير  أداءإيوجد  على  المعنوي  للتحفيز  مستوى العاملين    حصائيا  عند 
 0.05الدلالة 

رتباط بيرسون بين التحفيز وأداء العاملين  بلغ  إنجد أن معامل    :(11من خلال نتائج الجدول رقم ) ▪
عند مستوى    جدولية الF أكبر من قيمة  35.55  المحسوبة  Fوهو دال إحصائيا  حيث قيمة     0.664
كذلك قيمة معامل التفسير بلغ  ،  والمتغير التابع    د علاقة بين المتغير المستقل أي توج  ،  0.05الدلالة  
يفسر    0.441 التحفيز   من     %64.4بـومنه  أكبر  كبير   أي    ،%14وهو  تأثير  للتحفيز يوجد 

 داء العاملين في المؤسسة  محل الدراسة. أ المعنوي على 
يوجد تأثير دال    تخاذ القرار فإننا نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة :إ وبناءا على قاعدة   
 في المؤسسة محل الدراسة.  0.05مستوى الدلالة عند العاملين   حصائيا للتحفيز المعنوي على أداء إ
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  خلاصة الفصل الثاني:

الفصل    في  الدراسالحاولنا  محل  المؤسسة  واقع  على  النظرية  الجوانب  إسقاط  جمع  تطبيقي  وبعد  ة، 
 : يأهمها ما يل ، توصلنا إلى مجموعة من النتائج SPSSستخدام البرنامج الإحصائي إالبيانات وتحليلها ب

 وجود أثر إيجابي للحوافز  المادية على أداء العاملين. ✓
 وجود أثر إيجابي للحوافز  المعنوية على أداء العاملين  ✓
لى إدراكها لأهمية الحافز  إ  بتوفير الحوافز المعنوية وذلك راجع  TECHNOCERAMتهتم مؤسسة   ✓

 .المعنوي في التأثير على أداء العاملين
رقم  رضا   ✓ الجدول  من خلال  من  عليها  المتحصل  النتائج  حسب  المقدمة  الحوافز   11العاملين عن 

 الخاص بالبعد الثاني الحوافز المعنوية. 
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 الخاتمة 

تزال–مثلت   لجهود    -ولا  موضوعا  المنظمة، عكست  الحوافز  في  العاملين  أداء  لتحسين  هادفة  تنظيرية 
ف المنظمة.  في  البشري  المورد  لمكانة  الإداري  الفكر  لنظرة  مستديما  يعتمد   أساس  تغيرا  المنظمات  نجاح 

   . البشريةأو  سواء الموارد المادية  المتاحة بأكبر قدر من الفعالية ستغلال المواردإعلى   على قدرتها

الأساسي الذي  رأس المال    عتبارهبإلمحافظة على موردها البشري وتنميته وتطويره  با   المنظمةوعليه تهتم  
بما   والحرص على تلبيتها  حتياجاتهبإ    هتمامالإ كان لزاما عليها فيضمن تحقيق الميزة التنافسية المستدامة،  

يخدم أهدافها ومصالحها، ولعل الوسيلة الأنسب لضمان رضا الفرد وأدائه الجيد وضمان كفاءته تتمثل في  
المراد الحاجات  تلبية  طريقها  عن  المنظمة  تستطيع  التي  تسييرها   فرادللأ  ةالتحفيز  المقابل ضمان    وفي 

بما يخدم مصالحها وتوجهاتها وتحقيق أهدافها، وعليه تعتبر  والتأثير في توجهاتهم وتوجيهها لسلوك الأفراد  
 لتحقيق  أهداف الفرد والمنظمة على حد سواء.   عملية التحفيز عملية مهمة

السياق    وفي  و    نفس  الموضوع  بهذا  الإحاطة  مؤسسة  حاولنا    عينة   TECHNOCERAMإتخذنا 
والمعنوية ب المادية  الحوافز  دراسة  على  ودراسة   التركيز  المنظمة  توفرها  أداء    التي  تحسين  في  تأثيرها 

 : لى النتائج التاليةإالبيانات الخاصة بالموضوع  توصلنا  و  وبعد جمع وتحليل المعلومات ، العاملين

 نتائج الدراسة النظرية :

الحوافز   ✓ الإ إتعتبر  للمؤسسة  بما يحقق  ستراتيجية فعالة يمكن  العاملين  عتماد عليها في توجيه سلوك 
 مصالح وأهداف المؤسسة. 

 الحرص على تحقيق العدالة لما لها من أثر كبير على أداء الأفراد العاملين.  ✓
 نظام الحوافز الفعال على تحسين أداء العامل. لأكدت نظريات الإدارة على وجود أثر إيجابي   ✓
قيمي ✓ أداة  الأداء  تقييم  نظام  العاملين    ةعتبر  أداء  توجيه  خلال  من  العاملين  أداء  من وذلك  لتحسين 

القوة   نقاط  تحديد  والعدالة،  الشفافية  تعزيز  الشخصي،  التطوير  تحفيز  العاملين،  أداء  توجيه  خلال: 
 والضعف والعمل على معالجتها.  
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 نتائج الدراسة الميدانية: 

 على ما تم التطرق إليه في الدراسة الميدانية توصلنا إلى النتائج التالية: بناء 

أداء العاملين في مؤسسة تكنو سيرام، وهذا ما يعكس أهمية  ثر إيجابي للحوافز المادية على أوجود  ✓
 الجانب المادي بالنسبة لأفراد  عينة الدراسة. 

كنو سيرام، وهو ما يعكس أهمية    يجابي للحوافز المعنوية على أداء العاملين في مؤسسة تإثر أوجود  ✓
 حفيز المعنوي بالنسبة لأفراد عينة الدراسة. الت
ن المؤسسة لا  أبناؤه على أسس علمية واضحة، كما  تقييم الأداء المعتمد في المؤسسة لم يتم  نظام   ✓

 ستحداث أو تطوير نماذج تقييم الخاصة بالعمال.إتعمل على 
 تهتم المؤسسة بربط الأهداف الفردية للعمل بأهداف المؤسسة. ✓
لإ   تهتم ✓ راجع  وهذا  المعنوية  الحوافز  بتوفير  العامل  المؤسسة  هذا  أهمية  المنظمة  على    دراك  وتأثيره 

 روح المعنوية للعمال. ال
 بنفس القدر ولجميع العاملين مما يفقدها أهميتها وفعاليتها.  المؤسسة الحوافزتمنح  ✓
 تعتمد المؤسسة برامج فعالة لتحسين أداء العاملين .  ✓

 التوصيات: 

 ناء نظام حوافز قائم على أسس علمية ثابتة ودراسات ميدانية دقيقة. ب ✓
الرحلات الترفيهية، تنظيم مسابقات بين أقسام المؤسسة وغيرها    حوافز جديدة مثل:اث أنظمة   ستحد إ ✓

 من النشاطات التي تسهم في رفع الروح المعنوية للعامل. 
 ضرورة ربط الحصول على الحوافز بالجهد المبذول. ✓
 والتي من شأنها بناء وصقل قدرات الأفراد. تكثيف الدورات التدريية  ✓
 ضرورة بناء نظام تقييم أداء واضح المعايير بناء على نتائجه تمنح الحوافز.  ✓
 تخاذ القرارات الخاصة بالعمل.إإشراك العاملين ب ✓
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  –، مجلة الحقوق و العلوم النسانية  سعداوي نعيمة، نظام التحفيز لرقي الفرد و المنظمة .20

 .  29، العدد-إقتصادية دراسات
بالضمان   .21 العاملين  الشاملة على تحسين أداء  الجودة  أثر تطبيق معايير  علي شحات منال، 

 .  2022 ،71، العددمجلة كلية الاقتصادية بجامعة المنصورة، -دراسة إجتماعية-الإجتماعي 
علي نور الدين، دراسة أثر الإندماج الوظيفي على أداء العاملين في المستشفيات العمومية   .22
، مجلة العلوم الاقتصادية و التسيير  -دراسة ميدانية لعينة في مستشفى الزهراوي ولاية المسيلة-

 .  2018، 1، العددو العلوم التجارية
فراونة حازم أحمد، إنعكاسات الحوافز المادية و غير المادية على أداء موظفي و عمال  .23

 . 2019جوان، 1، العددمجلة إقتصاد المال و الأعمالالقطاع الخاص، 
الوظيفي  صالحي .24 بالرضا  علاقتها  و  الحوافز  وآخرون،  و  الحسين  المجتمع  مجلة   ،

 .  2022، جانفي 1، العددالرياضة
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الإقتصادية،   .25 المؤسسة  في  العاملين  أداء  على  المعنوية  الحوافز  أثر  وآخرون،  حياة  قدة 
 .  2021، 1، العددلقتصاديةى امجلة رؤ 

التنظيمي   .26 الإلتزام  على  المعنوية  و  المادية  الحوافز  أثر  قياس  آخرون،  و  أحمد  رحماني 
، ،ABPR  مجلة أداء المؤسسات الجزائرية،  دراسة ميدانية لمديرية الضرائب سعيدة  –للموظفين  

 .  2020، 2العدد
الإنتاجية  الطيبتيجاني حسن   .27 المؤسسات  في  العاملين  أداء  تحسين  التحفيز على  أثر   ،

روتاتيف  -بأنجيمينا   مخبز  حالة  الأكاديمية،  -دراسة  العلمية  للدراسات  طبنة  العددمجلة   ،1 ،
2022 . 

بالمؤسسة   .28 التنظيمية  الفعالية  تحقيق  في  دورها  و  العمل  حوافز  آخرون،  و  الأزهر  ضيف 
مجلة الباحث في العلوم  ،  -وحدة الوادي  -دراسة ميدانية على مؤسسة الجزائر للمياه-الجزائرية  

 . 2020، 4، العددالانسانية والجتماعية

 المذكرات: 

دراسة  -أبو حطب موسى محمد، فعالية نظام تقييم الأداء و أثره على مستوى أداء العاملين   .1
،  -بغزة-، كلية التجارة، الجامعة الإسلامية  رسالة ماجستير، -حالة على جمعية المريض الخيرية

2009 . 
أثر  .2 خالد،  المشروبات    أبوعلان  شركات  في  العاملين  أداء  على  المعنوية  و  المادية  الحوافز 

 . 2016، كلية الدراسات العليا، جامعة الخليل، رسالة ماجستير  ،-الفلسطينية
المحلية   .3 الهيئات  في  الوظيفي  الأداء  تحسين  في  الإداري  الإبداع  دور  عنان،  الجبري 

، كلية الدراسات العليا  رسالة ماجستير،  -دراسة تطبيقية على شركة الكهرباء الخليل-الفلسطينية  
 .  2009و البحث العلمي، جامعة الخليل، 

الخمسة   .4 الفنادق الأردنية  العمل على أداء العاملين في  المعشر عيسى إبراهيم، أثر ضغوط 
، كلية العلوم الإدارية و المالية، جامعة الشرق الأوسط،  رسالة ماجستير(،  نجوم ) دراسة ميدانية

2009 . 
-الرشيدي محمد مبارك محمد، أثر إستخدام طريقة الإدارة بالأهداف في أداء العاملين،   .5

الوطنية البترول  مؤسسة  في  تطبيقية  ماجستير،  -دراسة  الشرق  رسالة  جامعة  الأعمال،  كلية   ،
 .  2014الأوسط، 
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الوظيفي   .6 الأداء  في  البشرية  الموارد  إستراتيجيات  أثر  موسى،  الدليمي  محمد شيحان  -حمد 
العراقية الأهلية  الجامعات  على  ميدانية  ماجستير،  -دراسة  العلوم رسالة  و  الإقتصاد  كلية   ،

 .  2018-2017الإدارية، جامعة آل البيت، 
الأداء   .7 في  وأثرها  البشرية  للموارد  الإدارية  العمليات  هندسة  إعادة  عالية،  علمات  ساري  سالم 

الأردنية،   الحكومة  المالية  المؤسسات  في  ماجستيرالوظيفي  العلوم رسالة  و  الإقتصاد  كلية   ،
 .  2018-2017الإدارية، جامعة آل البيت، 

إدارة   .8 في  العاملين  أداء  أهمية  سامية،  الصامت  البشرية  عبد  شركة  -الموارد  حالة  دراسة 
الحضرية   و  الريفية  ماجستير،  SERUB -باتنة-الكهرباء  و  رسالة  الإقتصادية  العلوم  كلية   ،
 . 2008-2007علوم التسيير، جامعة باتنة، 

عبد القادر مؤيد و آخرون، جودة نظم إدارة الموارد البشرية الإلكترونية و آثارها على جودة   .9
، كلية الأعمال، رسالة ماجستير،  -دراسة حالة على شركة أوراس للإتصالات-الأداء الوظيفي  

 . 2015جامعة الشرق الأوسط، 
دراسة  -قلال حمزة، أثر نظام الحوافز على أداء المورد البشري في المؤسسات الإنتاجية   .10

المراقبة   و  القياس  لأجهزة  الوطنية  المؤسسة  ماجستير،  IAMCحالة  العلوم    كلية   ،رسالة 
 .  2012، -3-الإقتصادية و التجارية و علوم التسيير، جامعة الجزائر

التنظيمي   .11 الإبداع  على  التنظيمية  البيئة  أثر  أمل،  بناء  -شافعي  لمؤسسة  ميدانية  دراسة 
ماجستير،  -بالبليدة  -LMETAL-CRالمعدني   الإجتماعية،  رسالة  العلوم  و  الآداب  كلية   ،

 . 2010جامعة البليدة، 
، كلية ، رسالة ماجستير-دراسة ميدانية-غضبان ليلى، الترقية كحافز لتحسين أداء العاملين  .12

 .  2010-2009، -1-العلوم الإقتصادية و علوم التسيير، جامعة باتنة 
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 إستبيان الدراسة  :الملحق الاول

 

 ر باتنة ض جامعة الحاج لخ

 كلية الحقوق والعلوم السياسية 

 قسم: العلوم السياسية 

 تخصص: تنظيم سياسي و إداري 

 

 إستبيان 

 أخي العامل /أختي العاملة: 

بعد: تحية طيبة أما   

،فإني  في إطار إعداد مذكرة ضمن متطلبات نيل شهادة ماستر أكاديمي تخصص تنظيم سياسي و إداري 
 أقوم بإجراء دراسة تطبيقية بعنوان:

 

"دور الحوافز في تحسين أداء العاملين في المؤسسات الخاصة"                 

قراءة متأنية و إختيار الإجابة المناسبة بدقة وموضوعية حسب وجهة   ستبيانالإ نرجو التكرم بقراءة أسئلة 
نظركم، نحطيكم علما أن هذه المعلومات لغرض البحث العلمي فقط ، وأن المعلومات التي تدلون بها  

 ستكون موضع سرية تامة. 

 

 ملاحظة: 

 أمام الإجابة التي تراها مناسبة.  (x)الإجابة تكون بوضع علامة -

 عدم ذكر الإسم في الإستبيان. يرجى  -
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 ولكم منا فائق الشكر والتقدير على تعاونكم معنا 

 أولا: بيانات متعلقة بالمعلومات الشخصية 

  : جنس-1
 أنثى □ذكر            □
 
 :العمر-2
 سنة39إلى  25من □25أقل من □
 ة سن 50كثر من أ□نةس 50إلى  40من □
 
  : الحالة الجتماعية-3
 متزوج□أعزب         □
 

  :المستوى التعليمي4-
 شهادةمهنية □جامعي         □
 متوسط □ثانوي           □
 أقل من متوسط □
 

   :الوظيفة5-
 ( مشرف –تحكم ) مساعد  عون□(    إطار )مسؤول□
 منفذ □
 
  :مدة الخدمة في المؤسسة-6
 سنة  15إلى  5من □سنوات 5أقل من □
 سنة  20أكثر من □ةسن 20إلى  16من □
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 بالحوافز و أداء العاملين بيانات متعلقة  ثانيا:

غير  محايد  موافق 

 موافق 
 الرقم  موافق  محايد  الفقرات 

 الحوافز المادية 
  الأعمال الموكلة  ةالراتب مع طبيع ةتتناسب قيم     

. نيموظفلل  
1 

توفر المؤسسة علاوات دورية تساهم في إنجاز العمل       
 بشكل جيد. 

2 

توفر المؤسسة خدمات إجتماعية متنوعة )كالتأمين       
 الصحي(. 

3 

تعتمد المؤسسة معايير واضحة في مكافأة العاملي       
 ماديا                                               

4 

تحرص المؤسسة على تحسين ظروف العمل المادية       
 لتسهيل أداء العمل.  بإستمرار

5 

المعنوية الحوافز    
تقدم المؤسسة عبارات الشكر والتقدير للعاملين       

 المتميزين لتحفيزهم.
7 

 8 تشعر بالحترام والتقدير داخل عملك.      

تتوفر قنوات إتصال و إتاحة المعلومات داخل       
 المؤسسة. 

9 

إتخاذ  فرصة المشاركة في  عمالهاتتيح المؤسسة ل     
بالعمل. القرارات الخاصة   

10 

 11 توفر المؤسسة مزايا المشاركة في دورات تدريبية.      

النوع المفضل من التحفيز لدى العاملين هو الحافز      
 المعنوي. 

12 

 النوع المفضل من التحفيز لدى العاملين هو الحافز     
 المادي. 

13 
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 أداء العاملين 
والمعنوية )اليجابية  ترى أن الحوافز المادية      

 والسلبية( تشجعك على العمل أكثر 
14 

تعتمد المؤسسة على معايير واضحة وعادلة في تقييم       
 أدائك 

15 

توجد حوافز تشجع تضمين الأهداف الفردية في      
 الأهداف التنظيمية

16 

تشجع الحوافز التي تقدمها المنظمة على زيادة       
 والأداء المتميز بين العاملين المنافسة 

17 

 18 عدم منح الحوافز قد يؤدي إلى تدهورأداء العاملين       

 19 تعتمد المؤسسة برامج فعالة لتحسين الأداء     

 

 SPSSمخرجات برنامج  الملحق الثاني:

 

 صدق وثبات أدات الدراسة )المحور الاول(  ❖

 

 ألفا كرونباخ  ✓

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,818 13 

 

 صدق وثبات أدات الدراسة )المحور الثاني( ✓

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,707 6 

 

 جميع فقرات الاستبيان  ✓
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Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,874 19 

 

 النصفية التجزئة  ✓

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha Part 1 Value ,583 

N of Items 10a 

Part 2 Value ,875 

N of Items 9b 

Total N of Items 19 

Correlation Between Forms ,819 

Spearman-Brown Coefficient Equal Length ,900 

Unequal Length ,900 

Guttman Split-Half Coefficient ,867 

a. The items are:  تتناسب قيمة الراتب مع الأعمال الموكلة للموظفين, توفر المؤسسة

لى تحسين ظروف العمل  الخدمات إجتماعية متنوعة ) كالتأمينات الصحية ..(, تحرص المؤسسة ع

عبارات الشكر والتقدير للعاملين المتميزين المادية بإستمرار لتسهيل أداء العمل, تقدم المؤسسة 

لتحفيزهم, تشعر بالإحترام والتقدير داخل عملك, توفر المؤسسة مزايا المشاركة في دورات 

تدريبية, النوع المفضل من التحفيز لدى العاملين هو المعنوي, تعتمد المؤسسة على معايير واضحة 

, تشجع الحوافز التي تقدمها المنظمة على زيادة المنافسة والأداء المتميز بينهم العاملين, تعتمد 

 .المؤسسة برامج فعالة لتحسين الأداء

b. The items are:   تعتمد المؤسسة برامج فعالة لتحسين الأداء, توفر المؤسسة علاوات دورية

تساهم في انجاز العمل بشكل جيد, تعتمد المنظمة معايير واضحة وعادلة في مكافأة العاملين ماديا,  

تحرص المؤسسة على تحسين ظروف العمل المادية بإستمرار لتسهيل أداء العمل, تتوفر قنوات 

اتصال واتاحة معلومات داخل المؤسسة, تتيح المؤسسة لعمالها المشاركة في اتخاذ القرارات 

الخاصة بالعمل, النوع المفضل من التحفيز لدى العاملين هو المادي, ترى أن الحوافز المادية 

والمعنوية )الايجابية والسلبية( تشجعك على العمل أكثر , توجد حوافز تشجع تضمين الأهداف 

التنظيمية, عدم منح الحوافز قد يؤدي الى تدهور أداء العاملينالفردية في الاهداف   . 

 

 الخصائص الديمغرافية لعينة الدراسة  ✓

 

: الجنس  

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 95,7 95,7 66,2 45 ذكر 

 100,0 4,3 2,9 2 انثى

Total 47 69,1 100,0  
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Missing System 21 30,9   

Total 68 100,0   

 

 

: العمر                                 
 

 

  Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  سنة 25أ قل من  5 7,4 10,6 10,6 

سنة39سنة الى  25من   34 50,0 72,3 83,0 

سنة  50الى  40من   8 11,8 17,0 100,0 

Total 47 69,1 100,0  

Missing System 21 30,9   

Total 68 100,0   

 

 

ة:        جتماعيالحالة_ال   

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 42,6 42,6 29,4 20 أعزب 

 100,0 57,4 39,7 27 متزوج 

Total 47 69,1 100,0  

Missing System 21 30,9   

Total 68 100,0   

 

 

: التعليمي مستوى لا  

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  29,8 29,8 20,6 14 جامعي 

 42,6 12,8 8,8 6 شهادة مهنية

 80,9 38,3 26,5 18 ثانوي 

 100,0 19,1 13,2 9 متوسط

Total 47 69,1 100,0  

Missing System 21 30,9   

Total 68 100,0   
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:    الوظيفة  

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 14,9 14,9 10,3 7 اطار مسؤول 

 44,7 29,8 20,6 14 عون تحكم

 100,0 55,3 38,2 26 منفذ 

Total 47 69,1 100,0  

Missing System 21 30,9   

Total 68 100,0   

 

 

:      الخدمة مدة  

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  سنوات 5اقل من  21 30,9 44,7 44,7 

سنة  15الى  5من   23 33,8 48,9 93,6 

سنة 20الى  16من   3 4,4 6,4 100,0 

Total 47 69,1 100,0  

Missing System 21 30,9   

Total 68 100,0   

 

 

 :ولآراء وإجابات أفراد العينة حول المحور الأ  ✓

 

 تتناسب قيمة الراتب مع الأعمال الموكلة للموظفين 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  موافق غير  2 2,9 4,3 4,3 

 19,1 14,9 10,3 7 محايد

 74,5 55,3 38,2 26 موافق

 100,0 25,5 17,6 12 موافق بشدة

Total 47 69,1 100,0  

Missing System 21 30,9   

Total 68 100,0   

 

 

 توفر المؤسسة علاوات دورية تساهم في انجاز العمل بشكل جيد 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 



 الملاحق 
 

77 
 

Valid  12,8 12,8 8,8 6 غير موافق بشدة 

 25,5 12,8 8,8 6 غير موافق 

 48,9 23,4 16,2 11 محايد

 80,9 31,9 22,1 15 موافق

 100,0 19,1 13,2 9 موافق بشدة

Total 47 69,1 100,0  

Missing System 21 30,9   

Total 68 100,0   

 

 

 تعتمد المنظمة معايير واضحة وعادلة في مكافأة العاملين ماديا 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  4,3 4,3 2,9 2 غير موافق بشدة 

 38,3 34,0 23,5 16 غير موافق 

 48,9 10,6 7,4 5 محايد

 76,6 27,7 19,1 13 موافق

 100,0 23,4 16,2 11 موافق بشدة

Total 47 69,1 100,0  

Missing System 21 30,9   

Total 68 100,0   

 

 

تحرص المؤسسة على تحسين ظروف العمل المادية بإستمرار لتسهيل أداء 
 العمل 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  21,3 21,3 14,7 10 غير موافق بشدة 

موافق غير   14 20,6 29,8 51,1 

 61,7 10,6 7,4 5 محايد

 85,1 23,4 16,2 11 موافق

 100,0 14,9 10,3 7 موافق بشدة

Total 47 69,1 100,0  

Missing System 21 30,9   

Total 68 100,0   

 

 

تحرص المؤسسة على تحسين ظروف العمل المادية بإستمرار لتسهيل أداء 
 العمل 
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 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  2,1 2,1 1,5 1 غير موافق بشدة 

 4,3 2,1 1,5 1 غير موافق 

 19,1 14,9 10,3 7 محايد

 72,3 53,2 36,8 25 موافق

 100,0 27,7 19,1 13 موافق بشدة

Total 47 69,1 100,0  

Missing System 21 30,9   

Total 68 100,0   

 

 تقدم المؤسسة عبارات الشكر والتقدير للعاملين المتميزين لتحفيزهم 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  14,9 14,9 10,3 7 غير موافق 

 36,2 21,3 14,7 10 محايد

 70,2 34,0 23,5 16 موافق

 100,0 29,8 20,6 14 موافق بشدة

Total 47 69,1 100,0  

Missing System 21 30,9   

Total 68 100,0   

 

 

تاحة معلومات داخل المؤسسة إتصال و إتتوفر قنوات   

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  2,1 2,1 1,5 1 غير موافق بشدة 

 21,3 19,1 13,2 9 غير موافق 

 23,4 2,1 1,5 1 محايد

 70,2 46,8 32,4 22 موافق

 100,0 29,8 20,6 14 موافق بشدة

Total 47 69,1 100,0  

Missing System 21 30,9   

Total 68 100,0   

 

 

 تشعر بالحترام والتقدير داخل عملك 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  46,8 46,8 32,4 22 غير موافق بشدة 
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 87,2 40,4 27,9 19 غير موافق 

 95,7 8,5 5,9 4 محايد

 97,9 2,1 1,5 1 موافق

 100,0 2,1 1,5 1 موافق بشدة

Total 47 69,1 100,0  

Missing System 21 30,9   

Total 68 100,0   

 

 

 

 

 تتيح المؤسسة لعمالها المشاركة في اتخاذ القرارات الخاصة بالعمل 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  4,3 4,3 2,9 2 غير موافق بشدة 

 14,9 10,6 7,4 5 غير موافق 

 36,2 21,3 14,7 10 محايد

 76,6 40,4 27,9 19 موافق

 100,0 23,4 16,2 11 موافق بشدة

Total 47 69,1 100,0  

Missing System 21 30,9   

Total 68 100,0   

 

 

 توفر المؤسسة مزايا المشاركة في دورات تدريبية 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  4,3 4,3 2,9 2 غير موافق بشدة 

 10,6 6,4 4,4 3 غير موافق 

 29,8 19,1 13,2 9 محايد

 66,0 36,2 25,0 17 موافق

 100,0 34,0 23,5 16 موافق بشدة

Total 47 69,1 100,0  

Missing System 21 30,9   

Total 68 100,0   
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         لنوع المفضل من التحفيز لدى العاملين هو الماديا
 
  

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  6,4 6,4 4,4 3 غير موافق بشدة 

 14,9 8,5 5,9 4 غير موافق 

 29,8 14,9 10,3 7 محايد

 74,5 44,7 30,9 21 موافق

 100,0 25,5 17,6 12 موافق بشدة

Total 47 69,1 100,0  

Missing System 21 30,9   

Total 68 100,0   

 

 

 

 

  النوع المفضل من التحفيز لدى العاملين هو المعنوي 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  4,3 4,3 2,9 2 غير موافق بشدة 

 6,4 2,1 1,5 1 غير موافق 

 17,0 10,6 7,4 5 محايد

 34,0 17,0 11,8 8 موافق

 100,0 66,0 45,6 31 موافق بشدة

Total 47 69,1 100,0  

Missing System 21 30,9   

Total 68 100,0   

 

 

 العينة حول المحور الثاني راء واجابات افراد آ ✓

 
يجابية والسلبية( تشجعك على العمل أكثر ن الحوافز المادية والمعنوية )الترى أ  

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  4,3 4,3 2,9 2 غير موافق بشدة 

 10,6 6,4 4,4 3 غير موافق 

 21,3 10,6 7,4 5 محايد
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 55,3 34,0 23,5 16 موافق

 100,0 44,7 30,9 21 موافق بشدة

Total 47 69,1 100,0  

Missing System 21 30,9   

Total 68 100,0   

 

 

 تعتمد المؤسسة على معايير واضحة 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  19,1 19,1 13,2 9 غير موافق بشدة 

 31,9 12,8 8,8 6 غير موافق 

 70,2 38,3 26,5 18 محايد

 83,0 12,8 8,8 6 موافق

 100,0 17,0 11,8 8 موافق بشدة

Total 47 69,1 100,0  

Missing System 21 30,9   

Total 68 100,0   

 

 

 توجد حوافز تشجع تضمين الأهداف الفردية في الاهداف التنظيمية 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  2,1 2,1 1,5 1 غير موافق بشدة 

 12,8 10,6 7,4 5 غير موافق 

 36,2 23,4 16,2 11 محايد

 74,5 38,3 26,5 18 موافق

 100,0 25,5 17,6 12 موافق بشدة

Total 47 69,1 100,0  

Missing System 21 30,9   

Total 68 100,0   

 

 

الحوافز التي تقدمها المنظمة على زيادة المنافسة والأداء المتميز بينهم  تشجع 
 العاملين 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  2,1 2,1 1,5 1 غير موافق بشدة 

 19,1 17,0 11,8 8 غير موافق 
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 23,4 4,3 2,9 2 محايد

 72,3 48,9 33,8 23 موافق

 100,0 27,7 19,1 13 موافق بشدة

Total 47 69,1 100,0  

Missing System 21 30,9   

Total 68 100,0   

 

 

 عدم منح الحوافز قد يؤدي الى تدهور أداء العاملين 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  8,5 8,5 5,9 4 غير موافق بشدة 

 31,9 23,4 16,2 11 غير موافق 

 44,7 12,8 8,8 6 محايد

 85,1 40,4 27,9 19 موافق

 100,0 14,9 10,3 7 موافق بشدة

Total 47 69,1 100,0  

Missing System 21 30,9   

Total 68 100,0   

 

 
 تعتمد المؤسسة برامج فعالة لتحسين الأداء 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  48,9 48,9 33,8 23 غير موافق بشدة 

 89,4 40,4 27,9 19 غير موافق 

 95,7 6,4 4,4 3 محايد

 97,9 2,1 1,5 1 موافق

 100,0 2,1 1,5 1 موافق بشدة

Total 47 69,1 100,0  

Missing System 21 30,9   

Total 68 100,0   

 
 :ولنحراف المعياري للمحور الأ المتوسط الحسابي + ال  ✓

 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
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تتناسب قيمة الراتب مع الأعمال الموكلة  

 للموظفين 

47 2,00 5,00 4,0213 ,76583 

توفر المؤسسة علاوات دورية تساهم في  

 انجاز العمل بشكل جيد 

47 1,00 5,00 3,3191 1,28717 

توفر المؤسسة الخدمات إجتماعية متنوعة  

 ) كالتأمينات الصحية ..(

47 1,00 5,00 3,4255 1,15617 

تعتمد المنظمة معايير واضحة وعادلة في 

 مكافأة العاملين ماديا 

47 1,00 5,00 3,3191 1,28717 

تحرص المؤسسة على تحسين ظروف  

العمل العمل المادية بإستمرار لتسهيل أداء   

47 1,00 5,00 2,8085 1,40864 

تحرص المؤسسة على تحسين ظروف  

 العمل المادية بإستمرار لتسهيل أداء العمل 

47 1,00 5,00 4,0213 ,84672 

تقدم المؤسسة عبارات الشكر والتقدير  

 للعاملين المتميزين لتحفيزهم

47 2,00 5,00 3,7872 1,04124 

معلومات  تتوفر قنوات اتصال واتاحة 

 داخل المؤسسة

47 1,00 5,00 3,8298 1,12905 

 87730, 1,7234 5,00 1,00 47 تشعر بالإحترام والتقدير داخل عملك 

تتيح المؤسسة لعمالها المشاركة في اتخاذ  

 القرارات الخاصة بالعمل 

47 1,00 5,00 3,6809 1,08561 

توفر المؤسسة مزايا المشاركة في دورات  

 تدريبية 

47 1,00 5,00 3,8936 1,08816 

النوع المفضل من التحفيز لدى العاملين  

 هو المادي 

47 1,00 5,00 3,7447 1,13191 

النوع المفضل من التحفيز لدى العاملين  

 هو المعنوي

47 1,00 5,00 4,3830 1,05404 

Valid N (listwise) 47     

 

 : الثانينحراف المعياري للمحور المتوسط الحسابي + الإ ✓

 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

ترى أن الحوافز المادية والمعنوية  

)الايجابية والسلبية( تشجعك على العمل  

 أكثر

47 1,00 5,00 4,0851 1,10000 

 1,31806 2,9574 5,00 1,00 47 تعتمد المؤسسة على معايير واضحة

تضمين الأهداف توجد حوافز تشجع 

 الفردية في الاهداف التنظيمية

47 1,00 5,00 3,7447 1,03142 

تشجع الحوافز التي تقدمها المنظمة على  

زيادة المنافسة والأداء المتميز بينهم  

 العاملين 

47 1,00 5,00 3,8298 1,08986 
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عدم منح الحوافز قد يؤدي الى تدهور 

 أداء العاملين 

47 1,00 5,00 3,2979 1,23209 

تعتمد المؤسسة برامج فعالة لتحسين  

 الأداء

47 1,00 5,00 1,6809 ,86241 

Valid N (listwise) 47     

      

 

 : التوزيع الطبيعي ✓

 

Tests of Normality 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

1الاداء_  ,150 47 ,010 ,914 47 ,002 

 185, 47 966, 093, 47 119, التحفيز 

 013, 47 937, 053, 47 128, الدرجة_الكلية

a. Lilliefors Significance Correction 

 

 : تبار الفرضية الأولىإخ

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,766a ,587 ,578 2,76871 

a. Predictors: (Constant),  التحفيز 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 490,361 1 490,361 63,968 ,000b 

Residual 344,958 45 7,666   

Total 835,319 46    

a. Dependent Variable:  الاداء 

b. Predictors: (Constant),  التحفيز 

 

 

 : ولىإختبار الفرضية الفرعية الأ 
 

Model Summary 
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Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,641a ,411 ,398 3,30727 

a. Predictors: (Constant), البعد_الاول 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 343,108 1 343,108 31,368 ,000b 

Residual 492,211 45 10,938   

Total 835,319 46    

a. Dependent Variable:  الاداء 

b. Predictors: (Constant), البعد_الاول 

 

 

 : ختبار الفرضية الفرعية الثانيةإ
 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,664a ,441 ,429 3,22020 

a. Predictors: (Constant),  البعد_الثاني 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 368,684 1 368,684 35,554 ,000b 

Residual 466,635 45 10,370   

Total 835,319 46    

a. Dependent Variable:  الاداء 

b. Predictors: (Constant),  البعد_الثاني 
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 08 الطار النظري للدراسة  الفصل الأول:
 08 تمهيد 

 09 الحوافز المبحث الأول: 
 09 تعريف الحوافز وأهدافها المطلب الأول: 

 09 الفرع الأول : تعريف الحوافز 
 09 الحوافز الفرع الثاني : أهداف 
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 فهرس الأشكال 
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08 
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09 
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 49 نتائج تحليل  إجابات أفراد العينة على عبارات البعد الأول الحوافز المادية 

11 
 المعنوية نتائج تحليل  إجابات أفراد العينة على عبارات البعد الثاني الحوافز 

51 

 اء العمال أدعينة على عبارات المحور الثاني نتائج تحليل  إجابات أفراد ال 12
54 

 56 فرضية الدراسةختبار إ 13

 57 ختبار الفرضيات الفرعية إ 14

 

 

 



 

 

 

 

 : الملخص

المؤثرات   من  الحوافز  العاملين  تعتبر  سلوك  على  للتأثير  كوسيلة  البشرية  الموارد  إدارة  تعتمدها  التي  الأساسية 
لى التعرف على أثر الحوافز في تحسين أداء العاملين  إ الدراسة  هذه  تهدف    وتوجيهه نحو تحقيق أهداف المنظمة.

مؤسسة   المنه  ،TECHNOCERAMفي  على  الدراسة  دراسة  إعتمدت  ومنهج  الوصفي  جمع  وقد    الحالة، ج  تم 
بالمعلو  المقابلة  إمات  توزيع    ،ستبيانوالإ   ستخدام كل من  تم  الإ إ حيث  والتي  ستمارات  الدراسة  ستبيان على عينة 
المؤسسة م  80بلغت   الإنتاج في  البيانات و عامل من قسم  تم تحليل  الدراسة،  الفرضيات عن طريق  إحل  ختبار 

) إ الإجتماعية  للعلوم  الإحصائية  الحزمة  توصلت  SPSSستخدام  عليها  المتحصل  النتائج  تحليل  على  بناء   ،  )
  الدراسة إلى:

 وجود تأثير إيجابي للحوافز المادية على تحسين أداء العاملين.-

 العاملين. وجود تأثير إيجابي للحوافز المعنوية على تحسين أداء  -

 

 .TECNOCERAM، أداء العاملين، مؤسسة   الحوافز الكلمات المفتاحية:

  

 

 


